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Abstrakt 
Tato diplomová práce řeší problematiku motivačního systému u firmy  Telconnect, 
s.r.o., poukazuje na problémy a zabývá se případnými nedostatky dosavadního 
motivačního systému. Nový motivační systém by měl vynikat svou zajímavostí 
a cíleností na zaměstnance, ale zároveň také co nejmenší finanční nenáročností 
pro firmu. V práci jsou uvedeny základní teoretické postupy, praktická řešení a návrhy, 
které by měly vést k celkovému zlepšení dosavadního systému, a tím k zefektivnění 










This thesis solves the problem of motivation system in the company Telconnect, Ltd. 
and notes and address any deficiencies of motivation system. New motivation system 
should excel its attraction and targeting the employees, but also minimized  the financial 
intensity for the company. In my thesis are provided basic theoretical knowledge, 
practical solutions and suggestions, which could lead to total improvement of the 
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Diplomová práce se zaměřuje na problematiku motivace ve firmě. Kvalitní motivace 
ovlivňuje pracovní výkon a pracovní výkon ovlivňuje úspěšnost firmy. 
 
Za úspěšností každé firmy stojí lidé – majitelé firmy, manažeři a řadoví zaměstnanci. 
Všichni tito lidé musí být motivováni proto, aby pro úspěšnost firmy byli ochotni odvést 
maximum svého pracovního potenciálu. Zájmem každé firmy je získat kvalitní 
zaměstnance a tyto zaměstnance si dlouhodobě udržet. K tomu slouží personální 
politika firmy. Součástí personální politiky jsou kromě náborů, výběrových řízení, 
zaškolení i motivační programy.  
 
Motivační program slouží nejen k tomu, aby zaměstnanci pro firmu odvedli co 
nejkvalitnější práci, ale i k tomu, aby zaměstnanci byli spokojeni a neměli zájem firmu 
opustit a stali se tak stabilními zaměstnanci firmy, kteří jsou firmě loajální, jsou se svou 
firmou spokojeni a jsou hrdí, že mohou pro firmu pracovat. Takoví zaměstnanci jsou 
zárukou toho, že budou odvádět dobrou a kvalitní práci a firma bude moci prosperovat. 
 
Základem motivace je v prvé řadě mzdové ohodnocení. V současné době, kdy je            
o  kvalitní zaměstnance nouze a firmy si musí své kvalitní zaměstnance „vychovat“        
a připravit pro svůj podnikatelský záměr. Firma musí vynaložit i snahu k tomu, aby si 
potom tyto zaměstnance udržela a tito zaměstnanci neodešli do jiné firmy, která jim 
nabídne vyšší finanční ohodnocení. K tomu slouží další motivační prvky, kterými jsou 
benefity. 
 
Současná úspěšná firma se bez nabídky zaměstnaneckých benefitů neobejde. Rozvoj 
motivačních programů a rozrůstající se nabídka nejrůznějších benefitů je na vzestupu. 
Zájmem každé firmy je vymyslet motivační program, který by firmu příliš nezatížil        
a nabídnuté benefity zaměstnance dostatečně motivoval. Pro tento účel je vhodné využít 
motivační audit, který vyhodnotí a ve výsledku nabídne cílené a nejvíce vhodné 
benefity pro danou strukturu zaměstnanců.  
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Cílem diplomové práce je navrhnout zdokonalení motivačního programu ve firmě 
Telconnect, s.r.o. Diplomová práce má tři části a to část teoretickou, analytickou             
a návrhovou.  
 
V teoretické části jsou užité odborné texty a odkazy. Nastudovanou teorii jsem využila 
v analytické části a následně s vyhodnocenými poznatky z analytické části i v části 
návrhové. 
 
V analytické části jsem vyhodnotila současnou motivační politiku a motivační program 
firmy Telconnect, s.r.o. Použila jsem dotazníkové šetření a pohovory se zaměstnanci 
firmy za účelem zjištění jejich spokojenosti s nabízenými benefity a o jaké jiné výhody  
by měli případně zájem. Zjištěné informace jsem zpracovala a vyhodnotila. 
 
Z výsledků analytické části a nastudované teorie jsem pro firmu připravila nabídku 
inovace stávajícího motivačního programu s ohledem na co nejoptimálnější přínos jak 




















1  Teoretická část 
1.1 Základní pojmy 
1.1.1 Motiv 
Motiv je z latinského slova motivus-hýbající.1  Motivy jsou konkrétní vnitřní pohnutky, 
které vedou k určitému jednání a konkrétnímu chování a vyplývají z našeho okolního 
prostředí, ve kterém se právě nacházíme. 2 
 
„Pocit vyvolává potřebu – příjemný pocit potřebu svého zachování, nepříjemný potřebu 
změny. Jsou-li potřeby příčinami chování, můžeme jim říkat motivy.“ 3 
 
Druhy motivů: 
• prvotní či odvozené, 
• plně nebo částečně vědomé nebo nevědomé, 
• vrozené versus získané, 
• materiální či duchovní, 




Motivace pochází z latinského slova movere – „to co uvádí v pohyb“. Pokud hovoříme 
o motivu jako o vnitřních pohnutkách, potom motivace je souhrn všech těchto motivů. 
Motivace je určením dynamiky lidské psychiky. Neustále ji aktivuje, zaciluje 
a garantuje kvalitu života. Uspokojuje potřeby na jednotlivých úrovních a formuluje 
osobnostní rysy, sklony, názory, zájmy a postoje člověka.  
Motivace uspokojuje zájmy motivujícího tak, že uspokojuje i zájmy, které odrážejí 
potřeby motivovaného. 4 
 
                                                     
1
 DVOŘÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdrojů. s. 113 
2
 ŠVEC, Jakub. Týmová práce [online]. 2006. Týmová práce. 
3
 PLAMÍNEK, Jiří. Vedení lidí, týmů a firem: Praktický atlas managementu. s. 84 
4
 PLAMÍNEK, J. Tajemství motivace.  s. 46 
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U motivace se činnost, kterou od lidí vyžadujeme, dá do souvislosti s jejich existujícími 
vnitřními potřebami. Motivace působí i bez našeho vlivu tak dlouho, dokud činnost, 
která je po lidech vyžadována, bude v souladu s jejich aktuálními motivy. 5 
 
 
Hlavní znaky motivace: 
• cílevědomost, 
• zaměřenost na chování (postoje, zájmy, hodnoty), 
• aktivace chování (potřeby, pudy). 
 
Obecné teorie motivace 
• behaviorální – zdrojem motivace je úsilí dosáhnout příjemných důsledků 
chování a vyhnout se nepříjemným důsledkům, hlavním motivátorem je vnější 
odměna, 
• humanistický – realizace svých vývojových činností, důležitým faktorem je 
prostředí a otevřený osobní vztah, 









• jedná se o faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je ovlivňují, aby se určitým 
způsobem chovali nebo aby postupovali určitým směrem. Tyto faktory tvoří  
o odpovědnost (pocit, že práce je důležitá a že máme kontrolu nad svými 
vlastními možnostmi),  
o autonomie (volnost konat),  
                                                     
5
 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2009. s. 219 
6
 ČÁBALOVÁ, Dagmar. Sylaby k přednáškám k předmětům - KPG/PEDGB a  KPG/OBDK. [online]. 
2010. Motivace 
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o příležitost využívat a rozvíjet dovednosti a schopnosti,  
o zajímavá a podnětná práce,  




• tvoří to, co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Mohou to být odměny, jako 
například zvýšení platu, pochvala, povýšení, ale také tresty, jako například 
disciplinární řízení nebo kritika.7  
 
Další druhy motivací 
• extrinsická – chování a prožívání, které je stimulováno a motivováno zvenčí, 
• demotivace – snížení, úpadek, ztráta zájmu (motivu), 
• intrinzická motivace – chování a prožívání, které je motivující samo o sobě např. 
hra a zábava, vnitřní motivace např. potřebou, zájmem, 
• přemotivace – nepřiměřeně vysoká motivovanost, 
• remotivace – znovuobjevení motivace (např. k práci). 8   
 
 
Motivace k pracovní činnosti - její úlohou je vytvářet smýšlení a chování vedených lidí 
tak, aby bylo v souladu se zájmy firmy. Je důležité poznat, zda je pro člověka práce 
pouhým prostředkem k získávání peněz nebo něco navíc. 9 
1.1.3 Motivační audit 
S motivací je spojen audit, neboli průzkum o spokojenosti, potřebách a prioritách 
zaměstnanců. Audit napomůže firmě sestavit optimální motivační nabídku.  
 
                                                     
7
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů : nejnovější trendy a postupy. s. 258 
8
 ADAIR, John Eric. Efektivní motivace. s. 67 
9





Stimulace je cizí slovo pro označení nějaké okolnosti (procesu, děje, činnosti), která 
podněcuje člověka k nějakému chování nebo činnosti, převážně pozitivní povahy. 
Můžeme jej určit jako synonymum pro pobídku. Pokud tedy srovnáme motivaci              
a stimulaci, tak jednoznačně z tohoto srovnání vyplývá, že motivace je souhrnem 
vnitřních pobídek, které nás vedou k určitému jevu a stimulace je konkrétní okolnost, 
která nás podněcuje k určitému chování. Pracovní stimulace je pak součástí procesu 
vedení lidí (jedna z manažerských rolí).   
 
Rozdíl mezi stimulaci a motivaci 
Mezi motivem a stimulem existuje zásadní rozdíl - motivy působí zevnitř (jsou „naše“), 
stimuly přicházejí zvenčí („našimi“ se teprve stávají).10 
 
Stimulace – je poměrně jednoduchá. Dokud vyplácíme odměnu, dokud krmíme         
a napájíme, tedy dokud kompenzujeme nepohodlí spojené s výkonem nějakými 
atraktivními hodnotami, lze očekávat, že práce bude probíhat. Ovšem v okamžiku, kdy 
takové hodnoty (vnější stimuly) přestaneme poskytovat, se dá očekávat, že se práce 
zastaví. To je nevýhoda stimulace - práce probíhá jen po tu dobu, po kterou působí 
stimuly. 
 
Motivace má značnou výhodu - pokud se dobře trefíte do motivů, které člověk má, 
může práce za daných podmínek pokračovat i bez příkonu vnějších podnětů. Člověk 
vykonává úkoly, protože jej to baví nebo protože to považuje za významné a důležité. 
Výhoda motivace je ovšem znevažována velkou nevýhodou: není to právě jednoduchá 




Ovlivňování jiných lidí má výrazný etický aspekt. Záleží na tom, zda při takovém 
působení využíváme skutečných zájmů lidí, na které působíme, tedy jejich objektivních 
                                                     
10
 BĚLOHLÁVEK, F. Jak řídit a vést lidi.. s. 73.  
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potřeb, nebo zda jejich určité zájmy posilujeme, nebo dokonce uměle vyváříme a 
sázíme tak na jejich subjektivní tužby. Sázíme-li vědomě na zájmy člověka, které jsou v 
rozporu s jeho objektivními potřebami, opouštíme motivaci jako eticky přijatelný proces 
a dopouštíme se manipulace.   
 
Rozdíl mezi motivací a manipulací 
Manipulace se zaměřuje pouze na zájmy manipulujícího, a pokud uspokojí nějakou 
potřebu manipulovaného, je to jen vedlejší důsledek nebo dočasná taktika. Ve svých 
vyhraněných podobách manipulace nemusí ani předstírat, že zájmy uměle nevytvořila 
nebo nezneužila (vydírání) nebo může působit na velké skupiny lidí (davy). 11 
1.1.6 Potřeba 
Potřeba je dispozice, která je předpokladem pro motivaci, pokud existuje potřeba, 
znamená to, že je něčeho nedostatek. V praxi se pojmy potřeba a motivace snadno 
zaměňují.  
1.1.7 Adaptace 
Pokud chceme, aby lidé dosahovali svých cílů a měli bychom možnost je dobře 
motivovat, musí se člověk správně adaptovat. Adaptaci dělíme na objektivní                  
a subjektivní.  
 
• objektivní adaptace – vyjadřuje kvalitu zvládání úkolů ve vazbě na roli, kterou 
hraje v daném okolí a také jak se jedinec adaptuje ke společenskému prostředí, 
• subjektivní adaptace -  vyjadřuje celkovou životní situaci dané osoby, jaká je 
míra spokojenosti sama se sebou. Pokud má osoba deformovanou nebo 
nedostatečnou adaptaci, pak můžeme adaptaci nazvat maladaptace nebo 
desadaptace. 
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 PLAMÍNEK, J. Tajemství motivace. s. 85-86 
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1.1.8 Motivační program 
Motivační program lze pojmout jako ucelený soubor opatření v oblasti managementu 
lidských zdrojů. Jeho cílem je aktivně ovlivnit pracovní výkon a vytvořit pozitivní 
postoje k organizaci u jejich zaměstnanců. Formulujeme jím zájmy zaměstnanců            
o rozvoj vlastních znalostí, dovedností a schopností a jejich aktivní využití v pracovním 
procesu. Aby mohl být proces motivace úspěšný, je nutno všechny vnější podněty 
tohoto druhu spojit se strukturou vnitřních potřeb a motivů zaměstnance. 12 
 
1.2 Motivační teorie 
1.2.1 McGregorova teorie XY 
typ X – vyjadřuje názor, že člověk je tvor líný, má vrozenou nechuť k práci, proto je 
nezbytné jej k práci nutit, pohrůžkou trestem, či naopak dobrou práci. Kvalitní výkon je 
třeba dobře finančně odměnit. Navíc je člověk převážně tvor nesamostatný, vyžaduje 
neustále vedení, kontrolu, dohled atd.  
 
typ Y – naopak vychází z toho, že výdej fyzické i duchovní energie v práci je             
pro člověka čímsi stejně přirozeným jako hra nebo odpočinek, že smysl pro 
odpovědnost a povinnost je člověku rovněž něčím zcela přirozeným, že důležitějším než 
například finanční odměny jsou pro člověka pocit důležitosti a užitečnosti vlastní práce, 
možnosti pracovat tvořit atd. 
 
Na základě převažujícího typu, představy o člověku - pracovníkovi má manažer 
tendenci k němu také přistupovat, resp. s ním jednat. 
 
Významnou součástí uvedeného konceptu – teorie X a Y – je zjištění, že s postupujícím 
ekonomickým, kulturním a sociálním rozvojem lidské společnosti stále vyšší procento 
lidské populace odpovídá spíše typu Y, což vyžaduje měnit, resp. přizpůsobovat 
přetrvávající přístupy k pracovníkům, tedy přístupy odpovídající spíše představě typu 
X.13 
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 DVOŘKOVÁ, Z.a kol. Management lidských zdrojů. s. 310 
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 PROVAZNÍK, V., KOMÁRKOVÁ, R. Motivace pracovního jednání.. s. 43 
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1.2.2  Herzbergova dvoufaktorová teorie motivace 
Herzbergova dvoufaktorová teorie motivace vychází ze zkoumání příčin spokojenosti    
a nespokojenosti s prací. Konstatuje, že spokojenost a nespokojenost nejsou přímé 
protiklady, ale dva různé na sobě nezávislé faktory. Charakteristiky související s prací, 
které lze považovat za faktory spokojenosti pracovníků, se nazývají motivátory. 
Charakteristiky související s prací, které lze považovat za faktory nespokojenosti, se 
nazývají hygienické faktory, či také udržovací faktory nebo dissatisfaktory. Přítomnost 
motivátorů vede ke spokojenosti, ale jejich nepřítomnost nevede ke spokojenosti, ale 
jejich nepřítomnost vede k nespokojenosti.  
 
Tato teorie je jednou z hlavních složek motivačního přístupu, který vychází z toho, že 
práce, která pracovníka uspokojuje, je sama tím nejlepším motivátorem. Pracovníci, 
kteří jsou spokojeni se svou prací, mají ji rádi a považují ji za zajímavou a významnou, 
jsou motivováni k tomu, aby ji vykonávali co nejlépe. Jestliže tedy chce mít organizace 
vysoce motivované pracovníky, je motivační přístup k vytváření pracovních úkolů         
a pracovních míst užitečný a vede k dosažení příznivých výsledků. Jestliže chování 
pracovníka signalizuje nějaký problém motivace, může tento přístup přispět                    
k rozpoznání a řešení problému.14  
 
1.2.3 Uspořádání potřeb dle Maslowa 
Základem lidské aktivity je uspokojování potřeb. Maslow tyto potřeby rozdělil do pěti 
základních skupin a seřadil je do hierarchického systému, označovaného jako 
Maslowova pyramida. Maslowova hierarchie potřeb. 
 
• Fyziologické potřeby – jsou potřeby základní. Jejich naplnění je pro člověka 
nezbytné pro přežití. Je zde zahrnuta potřeba vody, potravy, vzduchu, vše je 
potřeba k udržení života. 
• Potřeba jistoty a bezpečí – jsou to potřeby, jež zajišťují uchování existence do 
budoucna, potřeba neexistence nebezpečí nebo ohrožení. 
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 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. s. 220-221 
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• Sounáležitost – jedná se o potřebu začlenit se do nějaké sociální skupiny, většího 
celku a také potřeba dobrých vztah k ostatním lidem. 
• Potřeby uznání a ocenění – tyto potřeby obsahují sebocenění, respekt a uznání 
osoby ze strany ostatních. 
• Sebeaktualizace – jedná se o potřebu realizace vlastního potenciálu jednotlivce 
 
Tyto potřeby jsou hierarchicky uspořádany od nejvyšší po nejnižší. Po uspokojení určité 
úrovně potřeby její význam klesá a nastupuje další úroveň. 15 
 
1.2.4 Teorie spravedlnosti 
Teorie spravedlnosti se zabývá tím, jak lidé vnímají, jak je s nimi v porovnání s jinými 
lidmi zacházeno. Spravedlivé zacházení znamená, že je s člověkem jednáno stejně jako 
s jinou skupinou lidí nebo jako s odpovídající jinou osobou. Spravedlnost se týká pocitů 
a vnímání a vždy jde o porovnávání.  
 
Podle Adamse existují dvě formy spravedlnosti:  
• distributivní spravedlnost - která se týká toho, jak lidé cítí, že jsou odměňováni 
podle svého přínosu a v porovnání s ostatními,  
• procedurální spravedlnost - která se týká toho, jak pracovníci vnímají 
spravedlnost postupů používaných podnikem v takových oblastech, jako je 
hodnocení pracovníků, povyšování a disciplinární záležitosti. 
 
Pocity týkající se procedurální spravedlnosti jsou spojeny s vnitřně personálními 
faktory. Rozeznává se pět faktorů, které přispívají k vnímání procedurální spravedlnosti.  
Jsou to: 
• přiměřené zvažování pracovníkova stanoviska, 
• potlačení osobní předpojatosti k pracovníkovi, 
• důsledně stejné uplatňování kritérií u všech pracovníků, 
• poskytování včasné zpětné vazby, týkající se důsledků rozhodnutí, 
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 BĚLOHLÁVEK, Jiří. Jak řídit a vést lidi: testy, případové studie, styl řízení, motivace a hodnocení. s. 
58 
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• poskytování přiměřeného vysvětlení učiněných rozhodnutí.16  
 
1.2.5 Teorie Cukr a Bič 
Jedná se o jednu z nejzákladnějších a nejjednodušších motivačních teorií. Teorie cukru 
a biče je založena na systému odměňování zaměstnanců. Pokud zaměstnanec pracuje 
kvalitně a odvádí dobrou práci, je odměněn v podobě „cukru“ a naopak pracovník, který 
neodvádí svoji práci tak jak má, je potrestán „bičem“. 
 
Pozitivní na této teorii je, že se situace může obrátit a pracovník, který odváděl špatný 
výkon má šanci se zlepšit dříve, pokud nebude potrestán (bič), ale pochválen (cukr)17  
 
1.2.6 Teorie motivace práce V. H. Vrooma 
Tato teorie vychází z toho, že pracovní výkon je funkcí očekávání dosažení cílové 
hodnoty. Pohnutkou práce je očekávaný užitek, který přinese, a to nejen ve formě mzdy, 
výsledek první roviny, ale i jako výsledek druhé roviny, kdy se mzda stává prostředkem 
uspokojení životních potřeb a osobních zálib a zájmů. 
 
Předpokladem této teorie je, že subjekt, dříve než začne pracovat, se zajímá o konečný 
výsledek své práce, přičemž se v těchto úvahách uplatňují pozitivní a negativní valence, 
výše mzdy, možnost kariérního postupu, ale také eventuelní nebezpečná, špinavá práce, 
časové a jiné zatížení s ní spojené atd.18 
 
1.3 Vedení lidí 
1.3.1 Vedení zaměstnanců 
Vedení pracovníků se nesmí zaměňovat s jejich řízením, ale je jeho součástí. Vedení je 
schopnost, která je úzce spjatá s motivací, mezilidskými vztahy a komunikací. 
 
                                                     
16
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. s. 531-532 
17
 BĚLOHLÁVEK,O., KOŠŤÁN, F. a ŠULEŘ, O. Management. s. 312 
18
 NAKONEČNÝ, M. Sociální psychologie organizace. s. 59 
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• manažer – je odpovědný za organizaci a dosažení cílů. Jeho role je plánování, 
rozhodování a organizování. 
• vůdce – musí mít schopnost přesvědčovat, přimět k cílům tak, aby podřízení 
dělali věci ochotně a s nadšením. Jedná se o vrozenou vlastnost, která skupinu 
stmeluje, motivuje a orientuje k danému cíli. Správný vůdce by měl umět 
delegovat pravomoci. Charakteristické rysy vůdce by měly být takové, že by měl 
být obdařen motivací, sebedůvěrou, cílevědomostí a dominancí. Má respekt        
a obdiv ostatních. Je charismatický a liší od ostatních zaměstnanců. Dobré 
vedení má velký efekt pro celou organizaci. 
• manažer a vedoucí – nemusí být jedna a tatáž osoba. Nejideálnější spojení je 
však takové, kde manažer má schopnosti vedoucího pracovníka. 19  
 
1.3.2 Metody využívané pro volbu stylu vedení 
Styly vedení v praxi představují postupy manažerů v jejich rozhodování a metodách 
dosahování určených cílů 
Druhy vedení podle Rensis Likerta: 
• direktivně autoritativní -  manažer je autokrat, vyznačuje se tím, že nedůvěřuje 
podřízeným, motivuje zastrašováním a pohrůžkami, výjimečně pomocí odměn. 
Konečné rozhodování ponechá majiteli nebo nadřízenému pracovníkovi. Jediná 
komunikace uznávaná podle něj je shora dolů (vertikální komunikace). 
• liberálně autoritativní – manažer důvěřuje podřízeným, spolehne se na ně. 
Nejlepšími motivátory pro něj jsou odměny, tresty i obavy z nesplnění úkolu. 
Umožňuje i komunikaci zdola nahoru. Umožňuje i delegaci pravomocí, ale 
patřičně kontroluje. 
• konzultativní styl vedení – manažer ne úplně, ale podstatnou měrou důvěřuje 
podřízeným. Snaží se podněcovat a využívat jejich nápady a názory. Jako 
motivátory používají odměny, popřípadě tresty a někdy i spoluúčast. Manažer 
umožňuje komunikaci jak shora dolů, tak zdola nahoru. Závažná rozhodnutí činí 
centrála, avšak specifická rozhodnutí již stojí na úrovních nejvyšších. 
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• participativně - skupinový styl vedení –  manažer má plnou důvěru              
pro podřízené. Funguje zde obousměrná komunikace. Využívá myšlenek            
a nápadů podřízených. Podle jejich angažovanosti na úkolu je odmění. 
Podřízené bere jako rovnocenné partnery. Rozhodování působí na všech 
úrovních organizace. Podle Liberta je tento styl nejlepší a manažeři při tomto 
stylu vedení dosahují nejlepších výsledků motivace lidí k práci. 20 
 
1.3.2.1 Fidlerův kontingenční model 
• styl orientovaný na úkol -  přednostní zaměření na úspěšné dokončení úkolu, 
• styl orientovaný na vztahy – přednostní zaměření a vytváření a udržení 
dobrých vztahů ve skupině.21  
 
1.3.2.2 Teorie manažerské mřížky podle Blake a Moltonové (GRID) 
Na základě této teorie se manažer orientuje buď na cíl nebo na potřeby lidí. Ideálním 
východiskem je snažit se soustředit se na pozici, která vyhovuje současnému stavu 
organizace a stylu jeho vedení. Tato teorie má pro každou pozici vysvětlení daného 
stylu. Podle této teorie každý vedoucí používá jeden hlavní styl, ale má také záložní 
plán, popřípadě více. Za obecně ideální styl bývá používaný styl týmový. Nejméně 
vhodný pak laissez-faire (nechat plynout). Styl by se měl vybírat dle stavu situace 
daného subjektu. Všechny styly mají svá pro a proti. 
 
1.3.3 Kontrola  
Kontrola zaměstnanců je jedním z manažerských úkolů, který je kritickým procesem 
jevů, které už nastaly. Snaží se přispět k dynamizaci a lepší organizaci úkolů. Podstatou 
kontroly je kriticky hodnotit realitu pokud se odchyluje od cílů organizace. Bez kontroly 
bychom nemohli ani zjistit, zda došlo k naplnění vytýčených cílů. Pracovník kontroly 
musí znát veškeré postupy daného kontrolovaného procesu. Kontrola má lepší vliv jak 
na rozvoj, tak na lepší výsledky. Z kontrol náhodných se snažíme učinit kontroly 
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preventivní. Potřeba přímé kontroly se zmenšuje v případě snížení kvality 
managementu. Kontroly lze členit dle různých hledisek 
 
Druhy kontrol 
• strategická, operativní, podněcovací, přikazovací 
• přímá, nepřímá 
• předběžná, průběžná, následná 
• nepřetržitá, občasná, pravidelná, občasná-nepravidelná 
• komplexní, dílčí 
• globální, individuální namátková, individuální výběrová 
• slovní, hmotná, hodnotová 
• vnější, vnitřní.22 
 
1.4  Faktory motivace zaměstnanců 
Faktory představují to, co lidé očekávají od svého zaměstnání a co je činí v pracovním 
procesu spokojenější a zároveň jim dodává pocit jistoty. 
1.4.1 Faktor loajality 
Jednat se svými zaměstnanci na rovinu je nejlepší způsob, jak získat jejich důvěru. 
Pokud se vždy a včas dozvědí přímo od vedení to, co je zajímá a co potřebují vědět 
(například jak si firma vede, co má v nejbližší době v plánu, zda nechystá třeba 
propouštění), nebudou mít důvod vyměňovat si mezi sebou žádné fámy. 23 
1.4.2 Faktor zajímavé práce 
Tento motivační faktor je pro většinu zaměstnanců velmi důležitý. Pokud mají svoji 
práci rádi a zajímají se o ni, lze předpokládat, že budou pracovat lépe. Ráno budou 
vstávat s chutí jít do práce a být v práci užiteční. Pokud zaměstnanec nemá uspokojení 
ze své práce, je vhodné věnovat mu svůj čas, pověřovat ho pravomocemi a vytvářet 
pozitivní zpětnou vazbu. 
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Kroky k zajištění zajímavější práce pro pracovníky: 
• odměňovat činnost,  (kterou vykonají), 
• svěřit mu více odpovědnosti, 
• převést na něj některé úkoly, 
• požádat ho aby školil nebo zaučoval jiného člena týmu, 
• umožnit mu další odborné vzdělání.24 
 
1.4.3 Faktor osobního růstu a postup v organizaci 
Lidé ocení, když mohou postupovat v kariérním žebříčku nahoru. Součástí může být 
i převzetí menších odpovědností. Povýšení je samozřejmě motivace a může to také 
pomoci udržet dobré zaměstnance. Pravidelné změny a možnost reálného posunu tedy 
pomůžou udržet zaměstnance a ti budou pracovat efektivněji.25 
 
1.4.4 Faktor pocitů účasti na dění ve firmě 
Zaměstnanci potřebují vědět, že to, co dělají, má vliv na úspěch týmu a celé firmy. 
Motivuje je, když poznají, že jsou skutečně užiteční. Pro zaměstnance je také důležité, 
aby mohli sdělovat své názory a aby o ně byl zájem. 
 
Pocit účasti můžeme vyvolat: 
• nechat zaměstnance navštěvovat schůze, 
• poskytovat zaměstnancům veškerých informací a nechat je pořádat informativní 
schůzky, 
• ptát se zaměstnanců na jejich názory. 
 
1.4.5 Faktor uznání za vykonanou práci 
Pro zaměstnance je dobré slyšet, že pracují dobře. A nejen zaměstnanci, snad každý 
chce slyšet uznání a pochvalu. Je velmi vhodné povědět každému pracovníkovi vždy, 
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když udělá něco dobře a ne jen jednou za rok při formálním hodnocení. Pokud 
pracovník uslyší uznání, bude motivován udělat totéž znovu a lépe.  
 
Způsoby projevů uznání: 
• příležitostný dárek, 
• udělení volna, 
• dárkový poukaz, 
• děkovný dopis, 
• pochvala v podnikovém zpravodaji nebo časopisu, 
• účast na firemní akci. 
 
1.4.6 Další motivační formy 
• dobrý plat, 
• dobré pracovní podmínky, 
• jistota v zaměstnání.26 
 
1.5 Trendy v motivaci – benefity  
 
Zájem zaměstnanců o benefity je v jednotlivých sektorech hospodářství rozdílný. 
Trendem je, že poptávka zaměstnanců po benefitech bude stále rozdílnější, bude 
vyjadřovat jejich profesní a mimoprofesní orientaci. V ČR se na prvních příčkách 
poskytovaných benefitů umísťují především benefity orientované krátkodobě                 
s okamžitým efektem. V Evropě je tomu jinak, zaměřují se převážně na dlouhodobé 
benefity, tedy penzijní systémy a zdravotní péče. Lze ale předpokládat, že se v ČR 
situace bude měnit směrem k dlouhodobým benefitům a také, že se rozšíří poptávka     
po benefitech pro volný čas. Jako benefity označujeme plnění plynoucí                        
od zaměstnavatele k zaměstnanci kromě mzdy.27 
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1.5.1 Cafeteria Systém 
Cafeteria system je styl odměňování pracovníků, u kterého si může zaměstnanec vybrat 
konkrétní benefit podle svého uvážení. Většina zaměstnanců se rozhoduje podle svých 
sociálních, zájmových, či jiných preferencí, ale v rámci daného rozpočtového omezení. 
Každý zaměstnanec si vybere v určeném limitu právě to, co mu vyhovuje                        
a maximalizuje jeho užitek. Na výběr má ze stovek benefitů z různých oblastí jako je 
sport, vzdělávání, kultura, zdravotní péče, nakupování ve vybraných obchodních 
řetězcích, cestování a další.28 
 
Výhody Cafeteria Systému pro zaměstnance: 
• svobodný výběr benefitů, 
• individuální personalizovaný a stále dostupný účet, 
• maximální informovanost, 
• pravidelný kontakt, 
• větší sounáležitost s firmou. 
 
Výhody Cafeteria Systému pro zaměstnavatele: 
• možnost lépe informovat zaměstnance o poskytovaných benefitech, 
• možnost segmentovat a řešit nabídku benefitů podle nejrůznějších kritérií, 
• možnost individuálního přístupu ke každému zaměstnanci, 
• více loajality, 
• méně administrativy, 
• přesnější zacílení benefitů.29 
 
 
1.5.2 Předplacená karta Ticket Benefits® 
Moderním benefitem je předplacená karta Ticket Benefits představuje pohodlný způsob, 
jak si užít bohaté nabídky benefitů.  
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Karty umožňují svému držiteli vybírat ze široké nabídky produktů a služeb                    
z následujících oblastí: sport, zábava, kultura, cestování, wellness, zdravotní produkty     
a péče, školení a vzdělávání. Síť partnerů akceptujících karty Ticket Benefits zahrnuje 
především provozovny, které patří mezi nejoblíbenější ve všech uvedených oblastech. 
Předplacené karty nabízejí atraktivní daňová zvýhodnění pro zaměstnavatele                  
i zaměstnance. 
 
Karty představují i značné výhody pro firmy jako je například méně administrativy        
a menší provozní náklady. Příspěvky na benefity mohou zaměstnancům poskytovat        
v libovolné výši pravidelně v průběhu celého roku, a to velmi snadno. 30 
1.5.3 Motivace stojící na prožití pozitivních emocí 
Celosvětový úspěch mají zážitkové programy, protože jsou jednoduché, levné                
a efektivní. Veškeré odměny, správu programu i servis účastníkům zajišťuje jediná 
firma, takže ubývá administrativa a další náklady spojené s provozem klasického 
věrnostního programu. Všechno je také podtrženo výsledným efektem, kterým je nárůst 
motivace zaměstnanců. Celosvětová obliba tohoto modelu dokazuje, že pro efektivní 
motivaci je potřeba zapojit emoce, které zajistí dlouhodobý úspěch. 
 
1.5.4 Nejčastěji využívané benefity 
• Stravenky, příspěvek na stravování 97%, 
• Penzijní připojištění 86%, 
• Školení a kurzy 86%, 
• Sport, kultura a rekreace 78%, 
• Služební vozidlo 75%, 
• Zvýhodněné půjčky 50%, 
• Pracovní volno 47%, 
• Životní pojištění 42%. 31 
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 Předplacená karta Ticket Benefits® [online]. 2009 Moderní nástroj efektivní motivace zaměstnanců. 
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1.6 Význam benefitů 
• Z ekonomického hlediska jde o možnost úspory mzdových nákladů s ohledem 
na daňové a odvodové úlevy, zvýhodnění. Je součástí personální politiky, 
účinným nástrojem personálního managementu, který přispívá k přilákání           
a udržení kvalitních zaměstnanců, ke zvýšení jejich loajality, motivace                
a produktivity, snížení fluktuace a s tím souvisejících nákladů. 
• Odlišení se od konkurence, poskytování benefitů znamená zvýšení image            
a atraktivitu zaměstnavatele. 
• Může být součástí krizového plánu zaměstnavatele – například v případě 
chřipkové epidemie očkování proti chřipce. Jelikož vyšší nemocnost přináší 
zaměstnavateli vyšší hospodářské ztráty, náklady na prevenci jsou nižší, než 
náklady na nemoc. 
 
1.6.1 Členění zaměstnaneckých benefitů 
 
• Z hlediska daňové a odvodové výhodnosti 
o Mimořádně výhodné – benefity, které jsou daňovým výdajem na straně 
zaměstnavatele, na straně zaměstnance osvobozeny od daně z příjmů fyzických 
osob a nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod sociálního                      
a zdravotního pojištění.32 
 Příspěvky a příplatky na stravování a nápoje, 
 Příspěvky na penzijní pojištění,  
 Příspěvky na životní pojištění, 
 Odborný rozvoj zaměstnanců.33 
 
o Benefity s dílčí výhodností – částečně výhodné na straně zaměstnavatele nebo 
zaměstnance.34 
 příspěvek na dopravu, 
 příspěvek na ubytování, 
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 PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2009 : Jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady 
pro zaměstnavatele i zaměstnance. s. 186-187 
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 URBAN, J. Zaměstnanecké výhody: cíle, problémy, efektivita. s. 24 
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 Prodloužená dovolená, zdravotní dny volna, 
 Věrnostní a stabilizační plnění, 
 Odběr zboží a služeb zaměstnavatele za nižší cenu, 




• Z hlediska věcného 
o Na bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu souvisejíc s pracovním 
zařazením  
 příspěvek na dopravu do zaměstnání 
 poskytnutí služebního auta, 
 příspěvek na dopravu. 
 
o Na osobní kvalifikační rozvoj  
 jazykové 
 jiné vzdělávací kurzy 
 
o Na zdravotní aspekty života zaměstnanců  
 zdravotní a lékařská péče, 
 týden dovolené navíc, 
 poskytnutí vitamínů,  
 očkování. 
 
o Na sociální aspekty života zaměstnanců  
 zaměstnanecké půjčky 
 podpory v obtížných sociálních situacích 
 
o Na benefity pro volný čas  
 plavání, 
 sauna, 
                                                     
35






• Z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele 
o Finanční – zaměstnavatel na poskytnutý benefit vydává finanční prostředky 
 
o Nefinanční – bez finančního výdaje zaměstnavatele  
 poskytování vlastních výrobků či služeb zaměstnancům za nižší cenu než 
cenu obvyklou, 
 poskytnutí služebního auta.36 
 
1.6.2 Jednotlivé zaměstnanecké výhody 
1) Benefity s dílčí daňovou a odvodovou výhodou 
• příspěvek na dopravu, 
• příspěvek na ubytování, 
• Prodloužená dovolená, zdravotní dny volna, 
• Věrnostní a stabilizační plnění, 
• Odběr zboží a služeb zaměstnavatele za nižší cenu, 
• Používání majetku zaměstnavatele pro soukromé účely. 
 
 
2) Benefity, které nejsou pro zaměstnavatele daňovým výdajem 
• Sociální výpomoc nejbližším pozůstalým, 
• Příspěvek na rekreaci, 
• Příspěvek na preventivní zdravotní péči, 
• Předškolní zařízení, závodní knihovny, 
• Kultura, 
• Sport, 
• Dary zaměstnancům, 
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• Půjčky zaměstnancům, 
• Sociální výpomoci zaměstnancům.37 
 
1.6.3 Problémy zaměstnaneckých výhod 
Se zaměstnaneckými výhodami jsou spojena jistá úskalí. I přes vynaložené náklady 
často nemusí mít přímý motivační význam, a tím ani bezprostřední vliv na výkon 
pracovníků. Zaměstnanci mohou být často chápány jako nárok na přirozenou součást 
pracovního vztahu a ne jako nadstandardní péči a neuvědomují si jejich náklady. Pokud 
jsou zavedené, je obtížné je zrušit. Nemusí vyhovovat všem zaměstnancům stejně. 
Využívání zaměstnaneckých výhod může být proto ve srovnání s finanční odměnou 
nákladově méně efektivní.  
1) Zásady pro zvýšení efektivity zaměstnaneckých výhod: 
• Hodnocení efektivity benefitů, 
• Přizpůsobení benefitů podnikovým cílům, 
• Posílení efektivity čerpání benefitů, 
• Komunikace poskytovaných výhod. 38 
 
1.7 Lidské zdroje 
Problematika lidských zdrojů v organizaci se týká zabezpečení toho, aby si organizace 
zajistila a udržela lidi, které potřebuje, a aby je produktivně využívala. Týká se rovněž 
těch stránek zaměstnávání lidí, které souvisejí se vstupem nových pracovníků do 
organizace a i s uvolňováním lidí. V každém případě se jedná o klíčovou část procesu 
řízení lidských zdrojů. 
 
Řízení lidských zdrojů se v podstatě zaměřuje na získání a udržení potřebného počtu      
a potřebné kvality lidí, ale také na výběr a povyšování lidí, kteří odpovídají kultuře         
a strategickým požadavkům organizace. Řízení lidských zdrojů v porovnání s tradičním 
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personálním řízením klade větší důraz na hledání lidí, jejichž postoje a chování více 
odpovídají tomu, o čem se manažeři domnívají, že přispívá k úspěchu. 
 
• Tvrdé plánování lidských zdrojů - je založeno na kvantitativní analýze a jeho 
úkolem je zabezpečit, aby v okamžiku potřeby byly k dispozici správné počty 
správných lidí.  
• Měkké plánování  lidských zdrojů - je zaměřeno na zabezpečování toho, aby 
byli k dispozici lidé se správným typem postojů a motivace, kteří budou oddání 
organizace angažováni ve své práci a podle toho se budou i chovat. Je založeno 
na posouzení požadavků na tyto kvality a na zkoumání, do jaké míry tyto 
vlastnosti existují. Používá se k tomu šetření mezi pracovníky, analýza výsledků 
zkoumání pracovního výkonu v rámci řízení pracovního výkonu a názory 
vycházející z tematicky zaměřených diskusních skupin. 
 
1.8 Pracovní hodnocení 
Mimořádný význam pro řízení odměňování má pracovní hodnocení. Poskytuje základnu 
pro to, aby byla peněžní odměna spravedlivá, a hraje významnou roli jako nástroj 
naplňování zásady, že za stejnou práci má být stejná odměna. 39 
 
Výsledky hodnocení jsou určeny k následujícím účelům: 
• zajištění objektivního odměňování zaměstnanců, 
• plánovaní nezbytných personálních změn, 
• zdokonalování profesní kvalifikace zaměstnanců, 
• odstraňování zjištěných nedostatků zejména ve výsledcích práce zaměstnanců, 
• zlepšení mezilidských vztahů na pracovišti, 
• zjištění problémů v pracovním procesu.40 
 
Systém hodnocení zaměstnanců není trvalý, je velmi zapotřebí tento systém neustále 
prověřovat, zkoumat a dle potřeby upravovat. Nedílnou součástí tohoto systému by 
měly být tyto zásady: 
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• Cíle systému hodnocení musejí být jasné, porovnatelné, dosažitelné                    
a akceptovatelné, 
• Do přípravy hodnocení musejí být zapojeny všechny strany, 
• Obsah a kritéria hodnocení musejí být založena na pečlivé analýze pracovních 
úkolů na pracovních místech, 
• Pracovní výkon musí být hodnocen objektivním a vyváženým způsobem, 
• Organizace by měla prověřovat, zda předmět, obsah kritéria a metody hodnocení 
pracovníků jsou v souladu s platnými zákony a mezinárodními ujednáními,         
a zabezpečovat tento soulad, 
• Organizace by měla zpracovávat písemné pokyny pro hodnotitele a proškolovat 
je, 
• Výsledky hodnocení musejí být předloženy hodnoceným k vyjádření a ti mají 
právo domáhat se změny hodnocení a argumentovat ve svůj prospěch, 
• Systém hodnocení musí být soustavně zkoumán a vylepšován.41 
 
1.9 Odměňování 
Odměňování zaměstnanců je procesem, který zahrnuje řadu složitých a rozsáhlých 
úkolů. Hlavním cílem je zejména zvyšování výkonu zaměstnanců, a to prostřednictvím 
propracovaného systému odměňování a jeho udržování. Procesy a systémy odměňování 
se často označují jako řízení odměn. Zahrnují nejen peněžní složku, kterou tvoří mzda či 
plat, ale jejich součástí je také poskytování nepeněžních výhod pro zaměstnance.          
V neposlední řadě je důležité i motivování ze strany zaměstnavatele.  
 
Pro bezproblémový chod potřebuje organizace pracovníky, kteří budou zodpovědně      
a úspěšně plnit přidělené úkoly a pracovní povinnosti, rozvíjet svoje znalosti                  
a dovednosti ve prospěch lepšího pracovního výkonu a svědomitě vykonávat činnosti 
tak, aby přinášeli prospěch pro společnost a zvyšovali její konkurenceschopnost. 
Důležitým motivačním nástrojem v tomto směru je právě odměňování za provedené 
úkony. 42  
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1.9.1 Účinná strategie odměňování  
• je založena na podnikových hodnotách a přesvědčeních, 
• vychází z podnikové strategie, ale také k ní přispívá, 
• je vedena potřebami podniku a je v souladu s podnikovou strategií, 
• spojuje organizační a individuální schopnosti, 
• souvisí s jinými personálními činnostmi, 
• obsah strategie je v souladu s interním a externím prostředím podniku, 
• povzbuzuje a podporuje žádoucí chování odměňováním za pracovní výsledky, 
které jsou v souladu s klíčovými cíli podniku, 
• je praktická a proveditelná. 43 
 
 
1.10 Mzdový systém 
V každém podniku je nutné zajistit vytvoření mzdového systému, na základě kterého je 
možné stanovit mzdu zaměstnancům. Mzdový systém přispívá k plnění důležitých 
personálních cílů společnosti, mezi které patří zejména: 
• získávání kvalifikovaných zaměstnanců, které podnik potřebuje,  
• stimulování pracovníků k plnění pracovního výkonu, 
• udržování optimálního objemu mzdových nákladů tak, aby nebyla ohrožena 
konkurenceschopnost společnosti, 
• zabezpečování vhodné a spravedlivé diferenciace mezd. 
 
Mzdový systém ve větších podnicích bývá většinou sestaven tak, aby byly oceněny čtyři 
důležité mzdové faktory, kterými jsou: 
• hodnota odváděné práce, 
• mimořádné pracovní podmínky, 
• výkon práce a chování při práci, 
• tržní cena práce.44  
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1.11 Očekávání zaměstnanců a zaměstnavatelů 
 
Očekávání zaměstnanců jsou zaměřená na: 
• co největší kupní sílu, 
• pocit přiměřenosti mezi představou o mzdě za práci, již zaměstnanec vykonává  
a tím, co dostává, 
• právo na podíl ze zisku podniku, 
• pocit přiměřenosti – kolik dostávám v poměru ke skupině – srovnávání, 
• uznání za osobní přínos zaměstnance v podniku, 
• transparentní systém odměňování – nastavení průhledné skladby odměňování, 
zejména pevných a pohyblivých složek. 
 
Očekávání zaměstnavatelů je následující: 
• udržet si prestižní postavení na trhu práce 
• zůstat konkurenceschopným a udržet si nejvýkonnější zaměstnance 
• mít co nejnižší náklady na mzdy 
• mít výkonné a motivované zaměstnance 
• vytvořit strukturu mzdy tak, aby byla motivační 
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2 Analytická část 
2.1 Charakteristika firmy Telconnect, s.r.o. 
Datum zápisu:  22. října 2008 
Obchodní firma:  TELCONNECT s.r.o. 
Sídlo:  Brno, Otakara Ševčíka 840/10, PSČ 636 00 
Identifikační číslo:  283 08 719 
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným 
Předmět podnikání:  
-  výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona 
-  výroba, instalace, opravy elektrických strojů a přístrojů, elektronických a 
telekomunikačních zařízení 
Statutární orgán:  
jednatel:  Lubor Ševčík, r.č. 680531/0149 
Moravany, Hlavní 156/58, PSČ 664 48 
den vzniku funkce:  22.října 2008 
jednatel:  Libor Pokora, r.č. 740211/3972 
Brno, Haraštova 191/21, PSČ 620 00 
den vzniku funkce:  22.října 2008 
jednatel:  Petr Němeček, r.č. 731019/3803 
Svatoslav 138, PSČ 666 01 




Firma Telconnect, s.r.o. byla založena v roce 2008 jako firma s ručením omezeným, 
podnikající v oblasti telekomunikací. Hlavní činnosti firmy Telconnect, s.r.o. jsou 
montáže, údržba, správa a servis programovatelných telefonních ústředen nové generace 
převážně pro německou firmu Siemens. 
Firma Telconnect, s.r.o. se sídlem Otakara Ševčíka 840/10 v Brně byla založena 
společenskou smlouvou třemi zakládajícími spoluvlastníky se stejným majetkovým 
podílem ve firmě. Základní kapitál firmy je 201 000 Kč, jednotliví spoluvlastníci složili 
podíly po 67 000 Kč. Firma má od počátku tři jednatele zastupující firmu navenek. Na 
řízení firmy se podílí všichni tři spoluvlastníci firmy, kdy běžné provozní záležitosti 
probírají a závěry z nich činí při běžném pracovním styku. Závažnější problémy řeší 
svoláním schůze majitelů firmy. 
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2.2 Předmět podnikání firmy Telconnect, s.r.o. 
Předmět podnikání podle výpisu z obchodního rejstříku 
• výroba, instalace, opravy elektrických strojů a přístrojů, elektronických               
a telekomunikačních zařízení. Zapsáno: 22.října 2008 
• výroba, obchod a služby, neuvedené v přílohách 1-3 živnostenského zákona. 
Zapsáno: 22. října 200847 
 
2.3 Výrobní sortiment a sortiment služeb 
Firma Siemens je největším dodavatelem uvedených technologií v České republice. 
Firma Telconnect, s.r.o. instaluje ústředny Siemens jak v oblasti státní a obecní správy, 
tak soukromého sektoru. Ústředny Siemens jsou instalovány od úřadu vlády               
přes ministerstva, státní úřady, podniky se státní účastí, nemocnice, školy, úřady obecní 
správy, supermarkety, malé a střední podniky. Všechny tyto ústředny jsou propojeny     
na internet, mají interní elektronickou kontrolu. V případě, že tato kontrola zaznamená 
jakýkoliv problém, automaticky o něm pošle hlášení přes internet na dispečink firmy 
Telconnect, s.r.o. a ihned se začne pracovat na odstranění závady. 
2.4  Zaměstnanci firmy Telconnect, s.r.o. 
Firma Telconnect, s.r.o. má v současnosti 25 zaměstnanců včetně vlastníků firmy. 
Firma má 2 zaměstnance na provozovně, 2 prodejce a 21 techniků v terénu. 
 
V provozovně firmy jsou trvale pouze dva zaměstnanci, pracovnice THP a dispečer 
určující pracovní náplň techniků a mající na starost i dílnu a sklad. Technici dochází     
do pracovny pouze pro materiál a předat pracovní výkazy, jinak vykonávají servis               
a montáž ústředen po celé České republice a z části ve Slovenské republice.  
 
Vypracování faktur má na starosti THP pracovnice, podnět a podklady pro vypracování 
ji předává dispečer. Má na starosti náplň práce zaměstnance a přebírající od montérů 
pracovní výkazy, na základě kterých je fakturace provedena. 
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Dispečer vykonává kromě dispečerské náplně práce i funkci provozního skladníka          
a zásobovače. THP pracovnice má kromě THP náplně i funkci pokladní a účetní.        
Dle potřeby cca 2x do měsíce dochází do provozovny externí pracovnice, vykonávající 
funkci účetní a daňového poradce firmy. Dispečer s předstihem montérům zanese náplň 
práce na konkrétní den do pracovních listů umístěných na provozovně. Každý montér 
má svůj pracovní list, kde podpisem potvrdí, že se s náplní práce seznámil. Montér si    
po provedení a ukončení určité zakázky nechá od zákazníka potvrdit zakázkový list        
a zápis o předání zakázky. Tyto předá na provozovně dispečerovi a v pracovním listu 
potvrdí ukončení zakázky. V provozovně na ulici Otakara Ševčíka v Brně jsou 
situovány společné kancelářské prostory pro dispečera, THP pracovnici, prodejce          
a jednatele firmy. Dále přijímací místnost pro zákazníky, místnosti techniků a dílna se 
skladem. Dílna je využívána techniky pro přípravu a servis telekomunikačních zařízení.               
V případě potřeby vyčleňuje zaměstnance do dílny dispečer. 
 
2.5 Zaměstnanecké výhody 
 
Firma Telconnect, s.r.o. poskytuje svým zaměstnancům zaměstnanecké výhody.  Jde     
o příspěvek na stravování, vzdělávání zaměstnanců, využití služebního automobilu, 
mobilního telefonu nebo notebooku a klouzavá pracovní doba.  
 
 
2.5.1 Příspěvek na stravování 
Firma přispívá svým zaměstnancům na stravování. Vzhledem ke skutečnosti, že se 
jedná o malou firmu, která nedisponuje stravovacím zařízením, využívá firma formu 
stravenek v hodnotě 60,- Kč. Zaměstnanci pak využívají převážně stravování 
v restauracích poskytující polední menu. 
 
2.5.2 Vzdělání zaměstnanců 
Všichni montéři prochází pravidelně školeními převážně zajišťovanými firmou 
Siemens, při jejichž ukončení prochází zkouškami. Úspěšný výsledek zkoušek je nutný 
k vykonávání zakázek pro firmu SIEMENS Enterprise Communication. Pět 
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zaměstnanců Telconnect, s.r.o. z toho tři spolumajitelé a dva technici prochází 
speciálními školeními nutnými pro programátory ústředen vyráběných firmou Siemens. 
Po úspěšně složených zkouškách obdrží firma Telconnect, s.r.o. atest umožňující 
programování ústředen firmy Siemens. 
 
Po stránce odborných školení je firma zajištěna dostatečně a to z důvodu pravidelně 
pořádaných povinných odborných školení firmy Siemens. Firma provádí i školení 
vlastní a to v oblasti firemní kultury a oblasti e-komunikace, kde zaměstnance školí    
pro styk se zákazníky a seznamuje je s možnostmi využití internetu pro komunikaci jak        
v rámci firmy, tak se zákazníky. Pro tato školení využívá formu jak výjezdních školení 
např. víkendových, kde je tak školení spojeno i s formou stmelování kolektivu             
při následných zábavných programech, tak stálým školícím programem umístěným           
na webových stránkách firmy určených zaměstnancům. 
 
2.5.3 Využití služebního automobilu, mobilního telefonu nebo notebooku 
Všichni zaměstnanci firmy mají přidělené služební mobilní telefony. Všichni 
zaměstnanci mají rovněž přidělené notebooky. Vzhledem k činnosti firmy provozuje 
firma rozsáhlý autopark, kdy každý zaměstnanec obdrží pro výkon své práce služební 
vůz. Protože až na sekretářku a externí pracovnici potřebují zaměstnanci služební vozy 
každodenně má každý zaměstnanec přidělen služební vůz do osobního užívání. Každý 
zaměstnanec tak má na starosti kontrolu jeho stavu a běžnou údržbu. Při nutnosti 
servisní údržby nahlásí požadavek dispečerovi, který servisní údržbu zajistí. 
Zaměstnanci tedy využívají služební automobily i pro vlastní potřebu. Pracovníci, kteří 
služební vůz pro výkon své činnosti nepotřebují, neobdrželi, těm firma poskytuje 
příspěvek na dopravu. 
 
 
2.5.4 Klouzavá pracovní doba 
Pracovní doba na provozovně firmy Telconnect, s.r.o. začíná v 8 hod, co se týče 
pracovní doby techniků v terénu, je pracovní doba klouzavá podle přání  a potřeb 




2.6 Dotazníkové šetření 
Následující analýzu jsem zpracovávala pomocí dotazníkového šetření. 
2.6.1 Struktura dotazníku 
 
Dotazník obsahuje otázky, které směřují ke zjištění stávajícího stavu motivačních prvků 
ve firmě Telconnect, s.r.o.  
 
Dotazník byl předán všem zaměstnancům firmy a po vyplnění ho zaměstnanci vhodili 
do připraveného boxu na provozovně firmy. Dotazníky byli anonymní z důvodu co 
největší objektivity při odpovědích na dané otázky.  
 
Na dotazník odpověděli všichni oslovení zaměstnanci. 
 
2.6.2 Vyhodnocení dotazníku 
 




graf 1 Jak dlouho působíte ve firmě? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
Firma Telconnect, s.r.o. vznikla rozdělením firmy Monttel, s.r.o. v roce 2008, kdy       
pro názorové neshody s chodem firmy se 3 z 5 majitelů firmy rozhodli odejít z firmy 
Monntel, s.r.o a založit novou firmu Telconnect, s.r.o. Do firmy Telconnect, s.r.o. přešla 
i většina zaměstnanců firmy Monntel, s.r.o. (20 z 30 zaměstnanců). 23 zaměstnanců (20 
zaměstnanců + 3 spolumajitelé) tedy působí ve firmě Telconnect, s.r.o. od samého 
počátku a následně firma přijala do pracovního poměru pracovnici THP  a dalšího 
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2 Jste spokojen se systémem odměňování ve firmě? 
 
 
graf 2 Jste spokojen se systémem odměňování ve firmě? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
Z odpovědí je zřejmé, že většina 60 % zaměstnanců je se systémem odměňování 
spokojeno  a 40 % zaměstnanců má k systému odměňování nějaké výhrady. 
 
Ve firmě je zaveden způsob odměňování, kdy je všem pracovníkům vyplácena 
prakticky stejná mzda. Pouze majitelé mají tuto mzdu vyšší. Tento systém se jeví jako 
velmi nepraktický. Nemotivuje zaměstnance k vyšším výkonům. Při způsobu provádění 
práce (mimo provozovnu) je prakticky nemožné kontrolovat dodržování pracovní doby 
a vytíženost jednotlivých zaměstnanců, kteří provádí různě náročné práce. Technici 
provádějící vysoce odbornou činnost pak mohou mít dojem nedocenění jejich práce, 
když jejich mzda je prakticky shodná se zaměstnancem provádějící práci méně 
odbornou a mnohdy méně časově náročnou. Může tak mít dojem, že vyrábí pro firmu 









3 Jak byste označil pracovní vytížení ve firmě? 
 
 
graf 3 Jak byste označil pracovní vytížení ve firmě? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
57 % dotázaných je přesvědčeno, že jejich pracovní vytížení je velké. Dalších 23 % 
uvádí svou pracovní vytíženost jako průměrnou, 17 % neví, jak svou pracovní 
vytíženost ohodnotit a 3 % ji uvádí jako slabou. Na základě těchto odpovědí lze 
ohodnotit pracovní vytíženost ve firmě jako dobrou. Jedná se o subjektivní názory 
zaměstnanců, kteří pracují mimo provozovnu a není tak možné přesně zkontrolovat 
jejich skutečnou pracovní vytíženost a lze se domnívat, že v pracovní vytíženosti 
zaměstnanců mohou být rezervy. Pracovníci také využívají klouzavé pracovní doby       
a tento způsob lze snadno uzpůsobit vlastním potřebám a vykázat delší pracovní dobu, 
než ve skutečnosti odpracovali. 
 
 
4 Co vás motivuje pro práci ve firmě? 
 
 
graf 4 Co vás motivuje pro práci ve firmě? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 44
 
Hlavním motivačním faktorem pro práci ve firmě na základě odpovědí je finanční 
ohodnocení. Jako hlavní motivační faktor jej označuje 80% respondentů.15% 
dotazovaných spatřuje motivaci v benefitech, které firma zaměstnancům poskytuje a 5% 
v jistotě zaměstnání. U obou těchto odpovědí se lze domnívat, že tyto důvody motivace 
jdou souběžně u těchto dotazovaných i s finančním ohodnocením. Z odpovědí na tuto 
otázku je zřejmé, že si zaměstnanci firmy Telconnect, s.r.o. uvědomují, že se jedná         
o firmu, která svou specializací je jim schopna zajistit stabilní zaměstnání a poskytnout 
jim adekvátní finanční ohodnocení a na ně navazující motivační prvky, které jim zajistí 
dostatečnou životní úroveň. 
 
 
5 Naslouchá Vám nadřízený? 
 
 
graf 5 Naslouchá Vám nadřízený? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
S odpovědí na tuto otázku je zřejmé, že většina 68 % zaměstnanců má pocit, že jim 
nadřízený naslouchá. 16 % mají pocit, že jim nenaslouchá a stejné procento neví, jak   
na tuto otázku odpovědět nebo nechce na tuto otázku odpovědět. Z výsledků této otázky 
se dá usuzovat, že komunikace mezi nadřízenými (majiteli firmy) a zaměstnanci je 
dostatečná. Odpovědi jsou subjektivními názory zaměstnanců, kdy komunikaci mezi 
zaměstnancem a nadřízeným může některý vnímat jako dostatečnou, některý               
za částečnou a některý za nedostatečnou. Nicméně z druhého pohledu, kdy celkem 14 
zaměstnanců vnímá naslouchání nadřízeného jejich názorům jako částečnou nebo 
nedostatečnou či na to nemají názor dává nadřízeným firmy podnět k zamyšlení nad 
tím, zda by komunikaci se svými podřízenými neměli věnovat větší pozornost a tím 
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vzbudit u zaměstnanců větší sounáležitost s firmou a využívat ji více jako nepeněžitou 
motivaci. Na tuto otázku neodpovídali jednatelé firmy. 
 
 
6 Chválí Vás nadřízený za dobře provedenou práci? 
 
 




Při vyhodnocení této otázky by se mohlo zdát, že nadřízení firmy nevěnují dostatečnou 
pozornost uznání za provedenou práci zaměstnancům, když 76 % zaměstnanců má 
pocit, že jim je uznání za provedenou práci vyjádřeno pouze občas a část se jich 
domnívá, že se pochvaly za provedenou práci nedočkalo. Z druhého pohledu však 84 % 
zaměstnanců má pocit, že se pochvaly občas dočká a část má pocit, že je uznání 
dostatečné. Při odpovědích na tuto otázku je potřeba se zamyslet nad skutečnosti,            
o jakou firmu se vlastně jedná. Jde o firmu, kde zaměstnanci nepracují trvale                 
na provozovně, kde by byli pod stálým dohledem nadřízených, ale náplň jejich práce je 
mimo provozovnu a přímý dohled nadřízeného nad jejich prací zde není. Jejich přímý 
kontakt s nadřízenými je tedy méně častý a uznání za jejich práci je jim spíše sdělováno 
při měsíčních uzávěrkách, kde se vyhodnocují jejich pracovní listy a vyhodnocuje se 
jejich přínos pro firmu za dané období. Proto někteří zaměstnanci mohou tyto pochvaly 
vnímat jako nedostačující a majitelé firmy by opět mohli věnovat této oblasti větší 
pozornost a využít tak více potenciál nefinanční motivace u zaměstnanců. Na tuto 




7 Jak jste spokojen/a s Vaším přímým nadřízeným? 
 
 
graf 7 Jak jste spokojen/a s Vaším přímým nadřízeným? (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
 
Spokojenost s nadřízenými u firmy se z odpovědí jeví jako dobrá, když 22 zaměstnanců 
vyslovilo spokojenost se svým nadřízeným. V odpovědích na tuto otázku je zřejmé,      
že se jedná o malou firmu, kde se nadřízení se svými zaměstnanci komunikují se svými 
zaměstnanci spíše neformálně, znají se již delší dobu a vědí, co navzájem mohou          
od sebe očekávat. Je zde tedy vyjádřena spokojenost se stávajícím stavem. Na tuto 
otázku neodpovídali jednatelé firmy. 
 
 
8 Které zaměstnanecké výhody využíváte? 
tabulka 1 Které zaměstnanecké výhody využíváte? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
Které zaměstnanecké výhody využíváte? % zaměstnanců 
klouzavá pracovní doba  88 
využívání firemního automobilu  96 
využívání firemního mobilního telefonu  100 
využívání firemního notebooku  96 
příspěvku na stravenky  100 
vzdělávání  96 
 
Z odpovědí na tuto otázku je zřejmé, že všichni zaměstnanci využívají nabídku 
současných motivačních prvků téměř stoprocentně a nabízené benefity jsou na první 
pohled velice zajímavé a zaměstnancům šetří značné výdaje z jejich příjmů, které by 
museli vynakládat, kdyby jim tyto benefity firma neumožnila. Kromě příspěvků          
na stravování se sice jedná o benefity, které zaměstnanci využívají pro své zaměstnání 
avšak tím, že je mohou využívat i pro osobní spotřebu, ušetří na svých výdajích. Firma 
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by tyto prostředky zaměstnancům stejně musela poskytnout pro výkon jejich 
zaměstnání, umožněním jejich využití pro soukromé účely, tak stimuluje zaměstnance 
pro větší loajalitu s firmou a jejich nezájem firmu opustit. 
 
9 O které další zaměstnanecké výhody byste měl/a zájem? 
 
tabulka 2 O které další zaměstnanecké výhody byste měl/a zájem? (Zdroj dat: 
Vlastní zpracování) 
 
O které další zaměstnanecké výhody byste měl/a zájem? % zaměstnanců 
příspěvek na penzijní připojištění  44 
delší dovolená  88 
příspěvek na sport a kulturní akce  72 
příspěvek na preventivní zdravotní péči  64 
půjčky zaměstnancům  52 
příspěvek na rekreaci  88 
 
Z odpovědí zaměstnanců na tuto otázku by se měli majitelé firmy zamyslet, zda by 
nebylo dobré firemní program rozšířit o alespoň některé další motivační prvky. 
Rozšíření by se mohlo týkat v nějaké formě alespoň motivačních prvků o které projevili 
zaměstnanci největší zájem. Mohli by se zabývat například úvahou, zda si firma může 
toto prodloužení dovolené zaměstnancům dovolit a v jaké délce. Zaměstnanci mohou 
být tímto prvkem více motivováni a práci za dobu prodloužené dovolené by zvládli 
následně odvést. 
 
10 Jste spokojen s nabídkou zaměstnaneckých výhod? 
 
 




88 % zaměstnanců vyjádřilo víceméně spokojenost s nabídkou zaměstnaneckých 
výhod. Pouze 12 % zaměstnanci mají k těmto výhodám nějaké výhrady. Tyto 
výhrady však nemusí znamenat, že jsou nespokojeni přímo se samotnou nabídkou 
výhod, ale mohou se domnívat, že například výše příspěvků na některé benefity by 




11 Myslíte si, že vzdělávání (školení) je ve firmě dostatečné? 
 
 
graf 9 Myslíte si, že vzdělávání (školení) je ve firmě dostatečné? (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
 
Vzhledem k technické náročnosti a odbornosti prováděných prací je zde jasné, že 
většina zaměstnanců si uvědomuje nutnost pravidelného proškolování a doškolování 
vzhledem k neustále se vyvíjející telekomunikační technice. Uvědomují si, že bez 
těchto školení by své zaměstnání nemohli provádět. U zaměstnanců, kteří 
odpověděli, že neví se můžeme domnívat, že se jedná o zaměstnance vykonávají    
ve firmě méně náročnou a méně odbornou práci a přínos školení tak plně 














graf 10 Jste spokojen/a s pracovní dobou? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
Spokojenost s pracovní dobou vyjádřili všichni zaměstnanci firmy. Většina 
zaměstnanců firmy pracuje v klouzavé pracovní době v návaznosti na potřeby 
zákazníků a svou pracovní dobu do značné míry ovlivňuje jejich zručnost a šikovnost  
a  mají tak na ní vliv vlastně sami. Spokojenost s pracovní dobou se tedy dá očekávat. 
 
 
13 Provádí zaměstnavatel hodnocení zaměstnanců? 
 
 
graf 11 Provádí zaměstnavatel hodnocení zaměstnanců? (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
 
S odpovědí na tuto otázku, kdy 56 % zaměstnanců vyjádřilo negaci, je zřejmé,              
že zaměstnavatel nevěnuje dostatečně pozornost oblasti hodnocení zaměstnanců a tito si 
tuto skutečnost uvědomují. Dostatečně častým a obsažným hodnocením zaměstnanců 
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by dosáhl motivačního efektu u těchto zaměstnanců. 44 % zaměstanců vyjádřilo 
spokojenost s hodnocením zaměstnanců. Je tedy možné, že se zde projevuje situace, kdy 
nadřízení hodnotí každého zaměstnance individuálně, nepravidelně při setkání v sídle 
firmy neformálním způsobem. Z hlediska vyššího motivačního efektu by větším 
přínosem bylo pořádat například čtvrtletní setkání zaměstnanců, při kterém by části 
programu bylo hodnocení zaměstnanců a jejich přínos pro firmu například 
s ohodnocením nejlepších zaměstnanců. 
 
 
14 Motivuje vás hodnocení k většímu pracovnímu nasazení? 
 
 
graf 12 Motivuje vás hodnocení k většímu pracovnímu nasazení? (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
 
Odpovědi na tuto otázku navazují na předchozí otázku a opět je zřejmé, že se ve firmě 
nevěnuje hodnocení zaměstnanců dostatečná pozornost a většina zaměstnanců si patrně 
neuvědomuje, jaký psychologický efekt může hodnocení u zaměstnanců vyvolat. 
Zaměstnancům nedochází skutečnost, že adresné kladné hodnocení v nich vyvolá efekt 
pracovat tak, aby i při dalším hodnocení byli hodnoceni mezi nejlepšími a i ti, v jejichž 
hodnocení se objeví negativa ve většině případů vynaloží větší úsilí k nápravě a k tomu, 













graf 13 Jak jste spokojen s komunikací ve firmě a celkovou informovaností o 
firemních záležitostech? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
36 % dotázaných odpovědělo, že je spokojeno s komunikací a  celkovou informovanosti 
ve firmě. Tito zaměstnanci jsou patrně na různých funkcích managementu firmy.        
Ze zbylých patrně řadových zaměstnanců  tj. 32 % vyjadřuje částečnou spokojenost            
a rovněž 32 % vyjadřuje spíše nespokojenost s informovaností a komunikací ve firmě.    




16 Jak vám připadá starostlivost zaměstnavatele o zaměstnance? 
 
 
graf 14 Jak vám připadá starostlivost zaměstnavatele o zaměstnance? (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
 
V této otázce starostlivost zaměstnavatele o zaměstnance jako špatnou neoznačil nikdo. 
Jako výbornou 36 % zaměstnanců a jako dobrou 64 % zaměstnanců. Všichni 
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zaměstnanci vyjádřili spokojenost se starostlivostí zaměstnavatele o zaměstnance.       
Na odpovědích se patrně projevily benefity, které firma zaměstnancům poskytuje např. 
telefony, notebooky, služební vozy. 
 
 
17 Doporučil byste práci pro firmu vašim známým? 
 
 
graf 15 Doporučil byste práci pro firmu vašim známým? (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
 
Naprostá většina zaměstnanců by práci svým známým ve firmě doporučila. Zde se 
patrně projevuje spokojenost jak s pracovní dobou, tak náplní práce, vytížeností              
a odměnou za práci. Pouze tři zaměstnanci by svým známým nedoporučili. S odpovědi 
na předcházející otázky, se můžeme domnívat, že tito zaměstnanci své nedoporučení 
neopírají o nespokojenost se svou účastí ve firmě, nýbrž že si uvědomují skutečnost,     
že práce pro firmu Telconnect, s.r.o. je úzce specializovaná a odborná a že nemohou 
doporučit práci známým, kteří nejsou pro tuto práci odborně způsobilí. 
 
2.7 Souhrn analýzy 
Na základě provedeného šetření jsem stanovila silné a slabé stránky, příležitosti             
a hrozby. 
Silné stránky: 
• zaměstnanci - silnou stránkou firmy Telconnect, s.r.o. je stabilní v posledních 
letech se neměnící zaměstnanecké zázemí, což v současné době 
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problematického získávání kvalitních technicky zdatných zaměstnanců je 
nesporná výhoda. 
• zaměření firmy - dále i podnikatelské zaměření firmy, kdy je rozvoj 
informačních technologií na vzestupu a firma dokáže získat dostatek zakázek, 
aby si své zaměstnance udržela a tito byli ve firmě spokojeni. 
• zavedený pravidelný systém školení – organizovaný převážně firmou Siemens 
dodávající firmě Telconnect, s.r.o. stěžejní část zakázek 
• ve firmě zavedený motivační program -  kdy trvale přidělené služební vozy       
do osobního užívání, taktéž notebooky a mobilní telefony, jsou velmi silné 
motivační prvky 
Slabé stránky: 
• úzká specializace - riziko firmy je úzká specializace, která není z hlediska 
dlouhodobého rozvoje malé firmy právě nejvýhodnější. 
• krize oboru - při krizi konkrétního oboru, na který se firma specializuje, by se 
tak dostala do existenčního ohrožení. 
• dlouhodobý rozvoj - z pohledu dlouhodobého rozvoje a prosperity firmy by bylo 
vhodné zaměřit podnikatelskou činnost do více směrů kdy v případě, že se 
některému s podnikatelských záměrů přestane dařit, firma může plynule přejít        
a rozvíjet své další podnikatelské aktivity. 
• absence profesionálního managementu - další slabou stránkou je absence 
profesionálního managementu, tím i plánování chodu firmy a jejího rozvoje 
v budoucnu. 
Příležitosti: 
• školící kurzy pro manažery - lepší plánování a organizování úkolu pro lepší 
zvládnutí stanovených cílu, 
• využití školících programů pro práci s lidmi - lepší vyhodnocování pracovníku, 
stmelování zaměstnanců – zaměstnanecké akce, zlepšení komunikace mezi 
spolupracovníky, zlepšení komunikace mezi podřízenými a nadřízenými 
 54
• využívání aktuálních poznatků pro inovaci a zlepšení stávajícího  motivačního 
programu pro zaměstnance, zavedení nových motivačních prvků v motivačním 
programu firmy, 
• zlepšení image firmy – využití reklamních možností, 
• zkvalitnění firemní kultury - využití e-komunikace, zlepšení pracovních přístupů 
zaměstnanců ve vztahu k zákazníkovi. 
Hrozby: 
• hlavní činnost- subdodavatel pro velkou zahraniční firmu 
• neustálé sledování konkurence, která by mohla převzít zakázky u této firmy  
• cena, která se přizpůsobuje této zahraniční firmě a která je držena na nejnižší 
možné úrovni a která se pro společnost může stát z dlouhodobého hlediska 
hrozbou 
• struktura kvalifikovaných zaměstnanců, specializace firmy vyžaduje 
zaměstnance s vysokou odborností, při případném odchodu zaměstnanců by se 
těžko hledala adekvátní náhrada 
• náklady na vzdělání zaměstnanců-  firma musí zajišťovat stálé vzdělávání svých 
zaměstnanců v neustále se rozvíjejícím oboru telekomunikací, při případném 
odchodu těchto zaměstnanců by přišla o takto vynaložené náklady 
• vysoké mzdové ohodnocení, aby firma snížila riziko odchodu svých 













3 Návrhová část 
Motivační program 
Nejdůležitějším kapitálem firmy jsou kvalitní zaměstnanci s pocitem sounáležitosti 
k firmě. Aby se jejich schopnosti a vlastnosti projevily v co největším rozsahu je 
důležité je správně motivovat. Z toho vyplývá otázka, jaký podíl na motivaci by měla 
mít mzda a jaký další motivační prvky. Zaměstnanci nepracují pouze pro to, aby si 
vydělali peníze, ale důležitá je pro ně i smysluplnost práce, respekt, uznání, možnost 
profesního rozvoje a osobnostního prosazení. Peníze jsou nejdůležitější pro jedince, 
kteří jich subjektivně pociťují nedostatek.  
 
 
Vytvoření co nejefektivnějšího motivačního systému v jakémkoliv podniku je velice 
náročné a takový motivační systém by měl být v části co nejvíce stabilní a v části 
kreativní. A to z důvodu, že některé motivační prvky, aby měli pro pracovníka význam, 
musí být dlouhodobého ne-li stálého charakteru např. důchodové připojištění. Ale další 
motivační prvky by se měly přizpůsobovat tomu, že zaměstnanci jsou v různých 
věkových skupinách, s různými zájmy a různými hodnotovými názory. A těmto různým 
zájmům by měl být uzpůsoben (např. cafeteria systém). 
 
Dále si musíme uvědomit, že motivační prvky úspěšného motivačního systému lze 
rozdělit na motivační prvky, které jsou pro firmu finanční zátěží a motivační prvky bez 
finanční zátěže pro firmu. Motivační systém musí být tedy vytvořen tak, aby 
v konečném důsledku znamenal pro firmu příslušný ekonomický efekt. 
 
Největším motivačním prvkem každého zaměstnance je samozřejmě jeho finanční 
ohodnocení za provedenou práci. Tento motivační prvek je pro firmy největší zátěží. 
Firmy se tak snaží své zaměstnance motivovat k personální stálosti a vyšším výkonům 
dalšími motivačními prvky, které by je nezatížili tolik jako přímé mzdové ohodnocení, 
ale jsou pro firmu taktéž dalšími finančními výdaji (stravenky, důchodové připojištění, 
cafeteria systém, zdravotní připojištění atd.)  
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Z tohoto pohledu se jeví jako nutné co nejvíce pracovat se zaměstnanci v motivačním 
programu s motivačními prvky, které na firmu skoro žádné další finanční nároky 
nekladou (systémy - hodnocení, pochvaly, informovanost zaměstnanců, konzultace, 
porady) a tím vytvářet v zaměstnancích pocit co největší sounáležitostí s firmou. Tedy 
vytvořit v zaměstnancích pocit, že nejsou jen výrobními nástroji firmy, ale že se jedná  
o firmu, ke které patří, že je to vlastně „jejich“ firma. A na to, že k této firmě patří, jsou 
náležitě hrdí.  
 
U firmy Telconnect, s.r.o. je v praxi zavedena řada motivačních prvků např. využívání 
firemního majetku, který používají k práci, ale i pro osobní potřebu, který však 
zaměstnanci mohou vnímat tak, že se jedná o samozřejmost a jako přímý motivační 
prvek ji chápat nemusí. Firma však nemá ucelený motivační systém, který by byl 
zaměstnancům nabídnut v celém obsahu a kde by i tento motivační prvek byl jasně 
zaměstnancům uveden.  
 
Pokusím se tedy navrhnout pro firmu Telconnect, s.r.o. ucelený motivační systém, který 
předám majitelům firmy a po té bude již jen na nich, zda tento systém ve firmě uplatní. 
 
3.1 Personalistika  
 
Z analytické části je zřejmé, že firma se opírá o stálé zaměstnance a prakticky nepřijímá 
nové zaměstnance. Tento stav vidím z dlouhodobého rozvoje a chodu firmy jako 
špatný. Domnívám se, že by se majitelé měli zamyslet nad situací, že z jakéhokoliv 
důvodu může dojít k odchodu některých zaměstnanců, či někteří zaměstnanci dosáhnou 
důchodového věku a firma bude náhle potřebovat náhradu za tyto zaměstnance, které 
z důvodu vysoké odbornosti odváděné práce nebude lehké ze dne na den získat.  
 
Majitelé by tak měli zvážit možnost přijetí mladých zaměstnanců prakticky po ukončení 
studií, které by si postupně zaškolili a zapracovali pro potřeby firmy. Jak v analytické 
části vyplynulo, firma prakticky zaměstnává pouze techniky, kteří vykonávají práce 
odborné, pro firmu mající největší význam, ale zároveň jsou nuceni provádět přípravné 
či pomocné práce, které je zdržují od provádění odborných prací. Tím, že by firma 
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přijala mladé zaměstnance prakticky bez praxe, mohla by tyto zaměstnance přidělit 
k jednotlivým technikům, kterým by pomáhali s pracemi neodborného charakteru           
a zároveň by se zaučovali a zapracovali pro práce odborné.  
 
Mzdové náklady na tyto zaměstnance přicházející bez praxe a zaučení by byli 
v počáteční fázi nižší než mzdové náklady na technika a zároveň by u těchto nových 
zaměstnanců byl velký motivační prvek, kdyby věděli jakého finančního ohodnocení 
mohou ve firmě dosáhnout po zaučení, když by začali vykonávat samotné odborné 
práce. Samozřejmě počet takto nově přijatých zaměstnanců by vzhledem k velikosti 
firmy neměl být nárazový (větší počet takto přijatých zaměstnanců), ale měl by být 
systematický (pravidelný např. 1-2 zaměstnanci za rok). 
 
Domnívám se, že zavedení takového systému pro firmu by bylo z dlouhodobého 
hlediska přínosné a zároveň motivační pro nově přijaté zaměstnance, kteří by měli vizi, 
jak mohou ve firmě uspět a jaké mohou mít hodnocení po úspěšném zapracování.            
Motivační by bylo i pro stávající zaměstnance, když by nově přijatí zaměstnanci 
vykonávali práce méně odborné, které dosud museli vykonávat sami a které je zdržovali 
od provádění odborných prací, což by bylo jak pro ně tak pro firmu přínosem. Mladí 
zaměstnanci ve firmě by pro stávající zaměstnance byli motivací pro to, aby 
nestagnovali a byli sami lepší. 
 
3.2 Mzdové ohodnocení 
Průměrná mzda ve firmě je vyšší než současná průměrná mzda v naší zemi. Je zde 
uplatňován jakýsi sociální model mzdového ohodnocení, kdy je prakticky všem 
zaměstnancům vyplácena téměř shodná mzda a to bez ohledu jaký finanční přínos pro 
firmu za dané období uskutečnili svou prací.  
 
 Majitelé firmy argumentují tak, že systém práce ve firmě je takový, kdy některý měsíc 
bude provádět zaměstnanec méně odborné práce a další měsíc je zas bude provádět jiný 
zaměstnanec. Tudíž zavedením stejných mezd brání nespokojenosti zaměstnancům 
k provádění některých méně výnosných prací. Tato úvaha se zdá být z pohledu, že tento 
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systém funguje již několik let a firma má stabilní zaměstnance jako oprávněná. Ano, 
firma takto již řadu let úspěšně podniká.  
 
Zaměstnanci vykonávají přidělené práce, je zde však otázka, zda postupně neuvádí 
zaměstnance do stagnujícího stavu, kdy si zaměstnanec řekne, ano udělám přidělenou 
práci a dostanu plat jak všichni ostatní. V tomto systému však není nic, co by 
zaměstnance motivovalo být lepší a výkonnější a pro firmu přínosnější. Řešení tohoto 
problému jsem již naznačila v předchozí kapitole 3.1  Personalistika a to je přijetím 
zaměstnanců, kteří by neodborné práce prováděli a na techniky by zůstala práce  
odborná. Potom by nebyl problém techniky oceňovat za práci, kterou skutečně pro 
firmu za dané období provedli a tímto by byli technici motivováni k vyšším výkonům    
a tím větším přínosům pro firmu.  
 
3.3 Využití pracovní doby 
Využití pracovní doby úzce souvisí s předchozí kapitolou mzdové ohodnocení. Dispečer 
rozděluje jednotlivé pracovní zakázky mezi techniky. Pro co nejlepší využití pracovní 
doby bych zavedla vypracování časových plánů pro jednotlivé techniky, kteří by na 
základě vlastních zkušeností s danou pracovní problematikou dispečer vypracoval. 
Tento pracovní plán by byl vypracován na tři části. A to plán dlouhodobý (měsíc), 
střednědobý (týden) a krátkodobý (pracovní den). S dlouhodobým plánem by byli 
technici seznámeni na poradách a prostřednictvím intranetu a střednědobý a krátkodobý 
plán (denní pracovní náplň) by sdělil dispečer technikům osobně. Techniky by tak mohl 
mít rozdělené pro dané plánovací období (měsíc) pro práce, které již firma dopředu ví, 
že musí v daném období provést a pak na techniky (v pohotovostním režimu, kterým by 
byli přidělovány práce nárazové např. opravy porouchaných ústředen). 
 
 
Přímé ovlivnění využití pracovní doby však může být pouze zavedením motivačního 
prvku a to je mzdovým ohodnocením zaměstnance za provedenou práci za dané období. 





3.4 Klouzavá pracovní doba 
 
Systém klouzavé pracovní doby se již ve firmě využívá. Pro nový ucelený motivační 
program bych ji jako motivační prvek navrhla zachovat a uvést ji v celkovém přehledu 
jednotlivých motivačních prvků, aby nebyla zaměstnanci vnímána jako samozřejmost, 
ale jako motivace. 
 
 
3.5 Využití majetku firmy pro soukromé účely 
 
Jak z analytické části vyplynulo, tak ve firmě Telconnect, s.r.o. je zaveden systém, kdy 
zaměstnanci mohou využívat majetek firmy a s ním spojené některé služby,                
pro soukromé účely. Jedná se o využívání služebních notebooků, mobilů a firemních 
automobilů, které mají zaměstnanci trvale přiděleny a které využívají k práci a které jim 
firma umožňuje využívat i pro osobní potřeby a s nimi je spojeno i využívání služeb 
internetu a mobilního volání.  
 
Z jednoho hlediska je umožnění využívání těchto prostředku svým zaměstnancům 
firmou účelné. Tím že zaměstnanci vykonávají svou práci převážně na externích 
pracovištích, mimo provozovnu firmy, bylo by nepraktické, kdyby zaměstnanci museli 
služební automobily, notebooky a mobily vracet denně do firmy, toto by firmě 
způsobilo řadu problémů např. kde parkovat takové množství automobilů, dál by se 
zaměstnancům musel hradit čas, potřebný k dovezení těchto prostředků denně do firmy. 
Je tedy výhodné tyto jejich pracovní prostředky ponechat i pro jejich osobní užití. I toto 
využívání by však mělo být nějakým způsobem kontrolováno a stanoveny podmínky 
tak, aby byly pro zaměstnance stejné.  
 
Může se stát, že některý zaměstnanec pro soukromé účely využívá např. mobilní telefon 
podstatně více než zaměstnanci ostatní, stejně tak, někteří zaměstnanci mohou služební 
automobil využívat v podstatně větším rozsahu než jiní zaměstnanci. Dochází tak 
k většímu opotřebení těchto vozů, vyšším nákladům na údržbu a pohonné hmoty            
a vyšším nákladům na hovorné, které firma hradí v celém rozsahu. Z pohledu některých 
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zaměstnanců se může tento motivační systém zdát jako nespravedlivý. Někteří ho 
využívají méně někteří více. Firma by měla zvážit, zda využití osobních automobilů či 
mobilních telefonů pro osobní účely, by neměla omezit limitem stejným pro všechny 
zaměstnance a nad tento limit by zaměstnanci sice mohli tyto prostředky pro osobní 
účely dále používat, avšak na jejich použití by si přispěli. 
 
Firma také nedostatečně dává svým zaměstnancům vědět, že se vlastně jedná                 
o nadstandardní motivační prvek. Zaměstnanci proto mohou tento motivační prvek brát 
ne jako výhodu, ale jako samozřejmost. Zaměstnanec může uvažovat stylem „vracím se 
z práce, kterou jsem prováděl např. v Plzni a vracím se domů. Když už mám tento 
automobil doma, sjedu si s ním na nákup. Když už mám v autě notebook, vyndám ho     
a použiji ho i doma, stejně tak i mobilní telefon.“ Zaměstnanci si tak ani nemusí 
uvědomit, že kdyby nemohli používat tyto firemní prostředky pro osobní účely, museli 
by vynaložit nemalé prostředky na pořízení vlastního automobilu, notebooku                  
a mobilního telefonu a museli by financovat i jejich provoz.  
 
Proto by měl tento významný motivační prvek být zařazen mezi první a hlavní prvky 
motivačního programu, aby tato nemalá výhoda byla zaměstnancům stále připomínána. 
Největší výhodou pro zaměstnance u tohoto motivačního prvku je možnost využívat 
služební automobil pro služební účely a to i přes to, že poskytuje-li společnost 
zaměstnanci bezplatně motorové vozidlo, aby ho používal jak pro služební i soukromé 
účely, zvyšuje se daňový základ zaměstnance o 1 % vstupní ceny vozidla za každý 
započatý kalendářní měsíc poskytnutí vozidla. 
 
tabulka 3 Využívání firemního majetku zaměstnanci-pořizovací hodnota. (Zdroj dat: 
Vlastní zpracování) 
Zaměstnanec jednorázově ušetří na pořizovací 
hodnotě cca 
využívaný firemní majetek částka cca  
automobil 300 000 Kč 
notebook 15 000 Kč 
telefon 5 000 Kč 
celkem 320 000 Kč 
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tabulka 4 Využívání firemního majetku zaměstnanci-měsíční náklady na provoz 
z pohledu výhody pro zaměstnance. (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Zaměstnanec ušetří měsíční náklady na provoz cca 
využívaný firemní majetek částka cca 
automobil 2 000 Kč 
notebook 500 Kč 
telefon 500 Kč 
celkem  3 000 Kč 
 
3.6 Důchodové připojištění 
Pokud chce zaměstnavatel zvýšit příjem svých zaměstnanců, může zvýšit hrubou mzdu 
přímo nebo zavést stabilní motivační prvek ve formě příspěvků na penzijní připojištění. 
Jestliže zvolí první variantu, jeho roční mzdové náklady budou podstatně vyšší než        
u varianty druhé. Při zvýšení hrubé mzdy splyne navýšení se stávající mzdou              
bez výrazného motivačního efektu. Zavedením příspěvku na penzijní připojištění získá 
zaměstnavatel pro své zaměstnance výrazný dlouhodobý motivační prvek s nižšími 
mzdovými náklady. Do 24 000 Kč za rok jde o daňově uznatelný výdaj. 
Navrhuji zavést v rámci motivačního programu příspěvek na penzijní připojištění 
v poloviční výši uznatelného maxima tj. 1000 Kč na zaměstnance a měsíc. Tato částka 
má již hodnotový motivační efekt a zaměstnavateli zbývá dostatečný prostor               
pro případné navýšení a zvýšení motivace. 
Pro porovnání výhodnosti mzdových nákladů uvádím tabulku při zvýšení hrubé mzdy  






tabulka 5 Důchodové připojištění. (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 




1000 Kč 1000 Kč 
Zdravotní pojištění 90 Kč 0 Kč 
Sociální pojištění 250 Kč 0 Kč 
Měsíční náklady na 
zaměstnance 
1340 Kč 1000 Kč 
Roční náklady na 
zaměstnance 
16 080 Kč 12 000 Kč 
Roční náklady na 25 
zaměstnanců 
402 000 Kč 300 000 Kč 
Z tabulky vyplývá, že na mzdových nákladech při zavedení příspěvku na penzijní 





Podle zákoníku práce musí zaměstnavatel umožnit svým zaměstnancům během 
pracovní doby stravování. Jestliže nemá vlastní stravovací provozovnu, dává většinou 
zaměstnancům možnost zakoupit si stravenky. Tyto stravenky zaměstnavatel pořídí      
od firmy, která stravenky distribuje a následně mají zaměstnanci možnost si tyto 
stravenky u zaměstnavatele zakoupit za cenu, která může být snížena o částku, kterou se 
rozhodne zaměstnancům na stravování přispívat. Stravenkami je možno platit               
ve většině restaurací nebo prodejnách potravin. Stravenky následně od restaurací          
či prodejen vykoupí zpět za sjednanou cenu firma, která je vydala. Maximální daňově 
uznatelný příspěvek zaměstnavatele na stravování je v letošním roce (55% z hodnoty 
stravenky) 51,10 Kč. Zaměstnanec tím získá příjem nepodléhající dani z příjmu ani 
odvodům na zdravotní a sociální pojištění. 
 
Firma přispívá svým zaměstnancům na stravenky, které mohou uplatnit dle svého 
uvážení. Tento motivační prvek by měl být opět zařazen srozumitelně do motivačního 
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programu, aby si zaměstnanci uvědomovali, že tímto příspěvkem na stravování 
získávají k platu další čistý příjem. 
 
3.8 Pracovní týmy 
 
Ve firmě Telconnect, s.r.o. vzhledem k obsahu pracovní náplně a počtu zaměstnanců, 
kdy zaměstnanci v technických funkcích vykonávají prakticky stejnou práci, není 
možný kariérní postup. Firma nemá zaveden systém hierarchického členění pracovních 
funkcí. Prakticky všichni zaměstnanci jsou na stejné pracovní úrovni a zodpovídají se 
výhradně majitelům firmy. Stálo by za zvážení, zda by nebylo pro firmu přínosné, 
zavést pracovní týmy v počtu 2-3 zaměstnanců používané dle potřeby pro různé větší 
zakázky. Již v současnosti pracuje na větších zakázkách více techniků společně.           
Ve stávajících týmech není však určen žádný vedoucí.  
 
Kdyby majitelé firmy vyhodnotili nejzkušenější techniky a tyto určili za vedoucí 
jednotlivých pracovních týmů, kteří by přímo v místě provádění zakázky určovali 
rozdělení jednotlivých prací mezi členy týmu a organizovali by chod tohoto týmu. Za to 
by měli finanční příplatek. Tím by byl ve firmě zaveden prvek pracovního postupu, 
který by mohl motivovat ostatní zaměstnance k tomu, aby se snažili být lepšími a tím 
postoupit do funkcí vedoucích týmů. 
 
 Vznik takových týmů by byl pro firmu přínosný tím, že do vedení týmů dá 
nejzkušenější zaměstnance a tím by byly zadané pracovní úkoly řešeny                         
co nejefektivněji.  
 
Pracovní úkoly mají povahu problematiky, na základě které je můžeme rozdělit na dva 
typy.  
• Konvergentní problematika – u nichž je známo, jakým způsobem mají být 
řešeny. 
• Divergentní problematika – pracovní postup, který si žádá najít způsob 
konečného řešení a někdy i zcela nové, originální postupy.  
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Sestavovat pracovní týmy a určovat vedoucího pro danou zakázku by tak měl ve firmě 
Telconnect, s.r.o. dispečer, který ví, jaké zkušenosti mají jednotliví pracovníci a jakých 
výkonů jsou schopni. Pro optimální funkci takto ustanovených týmů by měla být část 
týmů na stejné výkonové úrovni a část se slabší výkonností. Slabší členové týmu by byli 
díky spolupráci se zkušenými a výkonnými spolupracovníky motivováni k většímu 
zlepšení a vyrovnání se svým zkušenějším a výkonnějším spolupracovníkům. 
 
 Důležité však je, aby do funkce vedoucích týmů byli ustanovováni zaměstnanci nejen 
zkušení, ale i organizačně schopní a s prvky vůdčí osobnosti. Dále by tito zaměstnanci 
měli vykazovat jistou dávku trpělivosti, aby v týmu vytvořili pohodovou pracovní 
atmosféru, kdy se na něj méně zkušení členové týmu mohou obrátit o pomoc či radu      
a kterou by mu měli v rámci svých schopností, znalostí a časových možností pomoct 
vyřešit. Dobrá spolupráce v týmu je základem pro vyšší výkonnost týmu jako celku.  
 
 Špatně organizovaný tým by mohl být pro celou skupinu nemotivační. Bylo by proto 
vhodné pro zaměstnance ustanovované do pracovních skupin provádět i školení 
zaměřená na osobnostní růst a práci s lidmi. V rámci firemní komunikace by měli být 
týmy za provedenou zakázku vyhodnocovány např. pochvalou nebo uznáním. 
 
3.9 Porady 
Pracovní porady jsou důležitým, ale opomíjeným prvkem, který lze využít rovněž          
i pro vzdělávací a informační problematiku při práci s jednotlivci i týmy. Na poradách 
by měli vedoucí porady naslouchat připomínkám, názorům a problémům jednotlivých 
pracovníků a na ně adekvátním způsobem reagovat, aby zaměstnanci věděli, že se 
těmito jejich podněty vedení zabývá a má snahu řešit je.  
 
Dále by měla být na poradách analyzována činnost jak jednotlivců, tak týmů                 
za jednotlivé pracovní období a v neposlední řadě by měli být zaměstnanci informováni      
o pracovních plánech jak dlouhodobých tak krátkodobých. Před závěrem porady by se 
měli všichni pracovníci společně s vedoucím schůze shodnout, že všechny probrané 
úkoly byly srozumitelné a pro následné pracovní období jsou pro ně zadané pracovní 
úkoly závazné.  
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Vedoucí schůzí by měl zvážit několik základních prvků pro svolání schůze.  
• jestli je porada nutná a kdy je vhodná doba pro její svolání, 
• co je nutné na poradě probrat a se zaměstnanci řešit, 
• kolik času potřebuje na probrání řešené problematiky a diskuzi. 
 
O samotné poradě by měl být proveden zápis, který by byl zaměstnancům k dispozici 
např. formou intranetu a nástěnce v provozovně firmy. Porada musí být vedena 
s rozvahou avšak rázným způsobem, aby se nezvrhla v neprogramové diskusní fórum 
bez jasných výsledků porady. Porada by měla být oznámena zaměstnancům 
v dostatečném předstihu a organizována tak, aby se jí mohlo zúčastnit co nejvíce 
zaměstnanců. Ze samotné porady musí vzejít jasné závěry pro nadcházející období. 
 
3.10 Pracovní prostředí 
Pracovní prostředí má vliv na pohodu a spokojenost zaměstnanců a tím přímo na jejich 
pracovní výkon. Do pojmu pracovní prostředí je nutno zahrnout všechny faktory, které 
zaměstnance ovlivňují při pracovním procesu. Nejedná se tak jen o samotné prostory, 
kde je pracovní proces prováděn, ale i o kvalitní zadání pracovní náplně, vztahy mezi 
zaměstnanci přímo na pracovišti, vybavení kvalitními pracovními prostředky                  
i komunikaci s firmou. V případě firmy Telconnect, s.r.o. jde i o kvalitu dopravních 
prostředků, jimiž se na konkrétní pracoviště zaměstnanci denně dopravují. V případě 
firmy Telconnect, s.r.o. nelze pracovní prostředí na pracovišti přímo ovlivnit, jelikož 
montáže probíhají u zákazníků. 
 
Co se týká dopravy na pracoviště, je ze strany firmy o dopravu kvalitně postaráno. 
Zaměstnanci se dopravují služebními vozy s nadstandardní výbavou. Firma by se tak 
měla zaměřit především na zkvalitnění komunikace, na kvalitní zadání pracovní náplně 
a především na včasné vyhodnocení provedené pracovní zakázky. 
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3.11 Komunikace ve firmě 
Firma s kvalitní firemní komunikací je firmou, která má předpoklad pro  bezproblémové 
fungování na všech úrovních. V rámci kvalitní komunikace dostávají zaměstnanci jasné 
pokyny a instrukce a jsou informováni o kontrolách a hodnocení jejich práce. Měli by 
mít možnost konzultovat činnost, dávat připomínky, případně stížnosti a na všechny 
tyto jejich podněty by mělo být ze strany firmy adekvátně reagováno, čímž by se 
předcházelo pracovním nejasnostem a konfliktům uvnitř firmy. Kvalitní komunikace 
uvnitř firmy by tak přispívala ke zkvalitnění pracovního procesu a zároveň by 
zaměstnance motivovala ke spokojenosti a sounáležitosti s firmou. 
 
Pro zkvalitnění firemní komunikace by měl být využíván kvalitní intranet, který by byl 
v jeho činnosti svěřen např. dispečerovi firmy. Součástí intranetu by mělo být např. 
desatero firemní kultury, základní školení bezpečnosti práce, informace o firmě, o jejich 
dlouhodobých cílech, dále pracovní plán rozčleněný na dlouhodobý, střednědobý          
a krátkodobý, rozpis jednotlivých prováděných zakázek s provádějícími zaměstnanci, 
vyhodnocení zakázek, pochvaly zaměstnancům, hodnocení zaměstnanců, místo pro 
připomínky, náměty a stížnosti zaměstnanců, reakce na tyto podněty, bodová firemní 
konta zaměstnanců pro využití benefitů např. Cafeteria systému, seznam firemních akcí, 
porad s popisem a vyhodnocením u akcí, které již proběhly, seznam zaměstnanců 
s jejich pracovním zařazením, dále roční vyhodnocování nejlepších zaměstnanců, 
uvedení motivačního programu s jasným a srozumitelným seznamem všech 
motivačních prvků a nabízených benefitů. 
 
3.12 Kontrola a hodnocení 
 
Kontrola a hodnocení zaměstnanců jsou nedílnou součástí motivačního programu. 
Zaměstnanec, který ví, že je kontrolován a na základě těchto kontrol a výsledků práce je 
hodnocen a toto hodnocení je následně umístěno do firemního intranetu, má větší zájem 
na co nejkvalitnějším odvedení zadaného pracovního úkolu.  
 
Samotné hodnocení by mělo být provedeno věcně a nezaujatě bez zbytečných průtahů. 
Kladné hodnocení zaměstnance s případnou pochvalou by mělo být umístěno                
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na intranet ihned po té, co bylo sděleno zaměstnanci. Aby mělo toto hodnocení co 
největší význam, je vhodné ho zaměstnanci sdělit před ostatními zaměstnanci např. 
v rámci porady.   
 
Co se týče kritického hodnocení, mělo by být nejdříve probráno pouze s konkrétním 
zaměstnancem a dána mu možnost nápravy. Až v případě, že by se kritické hodnocení 
 u tohoto zaměstnance opakovalo, mělo by mu být sděleno kritické hodnocení veřejně, 
opět např. v rámci porady a umístěno následně na intranetu. 
 
Zavedením systému pravidelného hodnocení za provedenou práci by bylo                   
pro zaměstnance motivační jak z pohledu ohodnocení kladného, tak i záporného            
a pro firmu by důsledné využití tohoto motivačního prvku bez finanční náročnosti bylo 
přínosem. 
 
3.13 Cafeteria systém 
 
V rámci tohoto motivačního prvku by bylo umožněno čerpat zaměstnancům cíleně 
benefity dle jejich zájmů. Bylo by vhodné zřídit ve firmě benefitová konta zaměstnanců, 
na které by firma připsala každému zaměstnanci finanční obnos, ze kterého by bylo 
hrazeno využití nabízených benefitů. Tyto benefity by měly být zaměřeny především 
 na kulturu, sportovní vyžití či na relaxačně ozdravné programy a jejich čerpání by mělo 
být omezeno tak, že např. bude propláceno 50% z doložené vstupenky. Omezení 
čerpání by mělo smysl ten, že zaměstnanec celý obsah svého benefitního konta 
nevyčerpá na jednu akci, ale čerpání z tohoto konta bude rozděleno na více akcí, čímž si 
zaměstnanec více uvědomí poskytnutý benefit a ten tak budou čerpat delší dobu. 
 
Nabízí se zde na zvážení, zda v rámci tohoto motivačního prvku by nemělo být 
uplatněno přidělování rozdílných finančních částek a to v návaznosti např. na délku 
zaměstnání, za nápady pro firmu nebo navýšení částky při životních jubilejích 
zaměstnanců či při udělení pochvaly zaměstnanci. 
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3.14 Sick days, personal days 
 
V rámci motivačního programu bych zavedla i motivační prvek nazvaný sick days          
a personal days. U těchto benefitů by mohli zaměstnanci čerpat volné dny, aniž by 
přišli  o mzdu a tyto dny by mohli čerpat na léčení bez potvrzení od lékaře a vyřízení 
svých osobních záležitostí např. na úřadech. Počet volných dnů by určil zaměstnavatel. 
Zaměstnanci, kteří by tyto dny volna v daném kalendářním roce nevyčerpali, by si tyto 
dny mohli v následujícím roce vybrat jako další dovolenou.  
  
3.15 Výroční odměny 
 
Do motivačního programu bych zařadila i benefit výročních odměn. Ty by zaměstnanci 
dostávali k životnímu jubileu nebo za odpracované roky pro firmu. Odměna by mohla 
být buď ve formě finanční či ve formě dárků např. hodinky, holící strojek... 
 
Za odpracované roky bych navrhla věrnostní program ve formě příspěvku na rekreaci. 
 
Předání výročních dárků by mohlo být předáváno za účasti ostatních zaměstnanců 
s malou oslavou.  
 
tabulka 6 Výroční odměny. (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Výroční odměny podle odpracovaných let  
roky částka  
5 letech 5 000 Kč 
10 letech 10 000 Kč 
15 letech 15 000 Kč 
20 letech 20 000 Kč 
25 letech 25 000 Kč 






3.16 Team building 
 
Pro stmelení pracovního kolektivu by bylo vhodné zavést prvek zvaný team building, 
který by byl nepřímým motivačním prvkem, při kterém by se zábavnou formou 
zaměstnanci lépe seznamovali a poznávali (zaměstnanci pracují na různých pracovištích 
a jejich kontakt není pravidelný), což by v konečném důsledku mohlo vést k lepšímu 
sestavování pracovních týmu při různých zakázkách, k lepší komunikaci a pocitu větší 
sounáležitosti s firmou. Jako akce team building by mohly být organizovány firemní 
akce např. letní grilování selete nebo vánoční oslava, při které by mohli být vyhlášeni     
a odměněni nejlepší zaměstnanci za uplynulý rok. 
 
 
3.17 Půjčky zaměstnancům  
 
Pro motivační program by bylo přínosné i zavedení možnosti půjček zaměstnancům. 
Tento benefit by mohl být pro řadu zaměstnanců velice zajímavý a v konečném 
důsledku by firmu téměř nic nestál. Jednalo by se o bezúročnou půjčku, která by byla 
omezena limitem např. 30 000 Kč s návratností do jednoho roku s tím, že by se splátky 
strhávali zaměstnanci přímo ze mzdy, tím by odpadlo riziko, že by mohla firma             
o peníze přijít. Tímto prvkem by byl v zaměstnancích navozen pocit, že v případě 
potřeby se mohou na firmu obrátit a ta jím pomůže. 
 
tabulka 7 Půjčky zaměstnancům. (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Půjčky zaměstnancům 
Půjčka  30 000 Kč 
úrok  0% 
měsíční splátky  2 500 Kč 
splatnost 1 rok 30 000 Kč 
 
3.18 Vzdělávání – školení 
 
Vzdělávání zaměstnanců firmy Telconnect, s.r.o. je z důvodu odbornosti vykonávaných 
zakázek přímou nutností. Zaměstnanci musí být neustále informováni o všech inovacích 
u montovaných ústředen a o pracovních postupech s montáží spojenými. Tento typ 
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školení absolvují zaměstnanci převážně u firmy Siemens. Stálo by však za úvahu, zda 
by nebylo vhodné pro vybrané zaměstnance zorganizovat školení v oblasti práce 
s lidmi, komunikace, firemní kultury.  
 
Rovněž by nebylo na škodu zvážit zavedení kurzu angličtiny. Zdokonalení v angličtině 
by mohlo být pro zaměstnance přínosné, nejenom z důvodu možnosti hovořit s anglicky 
mluvicím zákazníkem, ale i z důvodu, že softwarové vybavení ústředen a počítačů bývá 
často v anglickém jazyce. 
 
Náklady vynaložené na takovýto kurz by se firmě vyplatily. Znalost jazyka by 
zaměstnancům usnadnila práci a takto odvedená práce by byla pro firmu efektivnější. 
Vzdělání v oblasti jazykové by působilo zároveň na zaměstnance motivačně, když by 
takto nabyté znalosti mohli uplatnit i v osobním životě. V jazykových kurzech bývají 
vynechány letní měsíce (červenec, srpen), kdy si nejvíce zaměstnanců vybírá 
dovolenou, čímž by došlo k výpadku výuky. 
 
tabulka 8 Jazykový kurz. (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Náklady na jazykový kurz externího lektora 
Náročnost Náklady Náklady na rok 
začátečník 3 200 Kč 32 000 Kč 
pokročilý 3 800 Kč 38 000 Kč 
konverzace 4 200 Kč 42 000 Kč 
Náklady celkem 10 měs. 112 000 Kč 
 
 
3.19 Návrh uceleného motivačního programu pro firmu Telconnect, 
s.r.o. 
 
• Personalistika - práce s lidmi, 
• Mzdové ohodnocení – mzda za provedenou práci, 
• Využití pracovní doby – pracovní plány, 
• Klouzavá pracovní doba – spokojenost zákazníků i zaměstnanců, 
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• Využití majetku firmy pro soukromé účely – vyjmenování prostředků, které 
firma umožňuje užívat zaměstnancům pro své potřeby, 
• Příspěvek na stravování – stravenky, 
• Pracovní týmy – kariérní postup, 
• Porady – plány, konzultace, hodnocení, 
• Pracovní prostředí – pohoda, spokojenost, výkon, 
• Komunikace ve firmě – bezproblémové fungování firmy, 
• Kontrola a hodnocení - zkvalitnění pracovního procesu , 
• Cafeteria – možnost výběru, 
• Sick days, personal days – volné dny, 
• Výroční odměny – věrnostní program, 
• Team building – stmelení kolektivu, 
• Půjčky zaměstnancům – výpomoc, 






















Diplomová práce je zaměřena na téma Návrh zdokonalení motivačního programu         
ve firmě Telconnect, s.r.o. 
 
Cílem diplomové práce bylo navrhnout ucelený zdokonalený motivační program, který 
by byl srozumitelný a přehledný pro zaměstnance. Využívání jednotlivých motivačních 
prvků a benefitů by zaměstnance motivovalo k většímu pracovnímu nasazení a bylo tak 
větším přínosem pro firmu. Firma v současnosti zaměstnancům již řadu benefitů 
poskytuje. Nemá však vypracovaný ucelený motivační program, který by 
zaměstnancům předložila a kde by jim tyto výhody prezentovala, aby tak tyto 
poskytované výhody měli patřičný motivační efekt. Za stávajícího stavu tak mohou 
vnímat zaměstnanci poskytnuté výhody jako samozřejmost. 
 
V teoretické části jsou zpracovány teoretické poznatky z odborné literatury věnující se 
dané problematice. Tyto poznatky jsem se snažila zohlednit v návrhu uceleného 
motivačního programu. 
 
V následné analytické části jsou uvedeny základní údaje o firmě. Stěžejním prvkem této 
části je provedení dotazníkového šetření s vyhodnocením. Dotazník obsahuje otázky, 
které směřují ke zjištění stávajícího stavu motivačních prvků ve firmě Telconnect, s.r.o.. 
Po té následuje vyhodnocení dotazníkového šetření. Aby zjištěné údaje byly co 
nejobjektivnější, byly dotazníky anonymní. Na dotazník obsahující 17 otázek 
odpověděli všichni zaměstnanci firmy. Na základě vyhodnocení vyplněných dotazníků 
jsem zjistila, jaký je stav motivace ve firmě.  
 
Stávající motivaci z pohledu užitých motivačních prvků lze považovat za dobrou. 
Avšak z pohledu toho, že firma nepracuje s motivací svých zaměstnanců cíleně              
a stávající motivace nemá ucelenou formu, které by byla ve firmě poskytnuta řádná 
reklama mezi zaměstnanci a která by byla ve firmě komunikována, postrádá řadu 
základních motivačních prvků, kterými by se mohla situace v oblasti motivace 
zaměstnanců zlepšit.   
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V návrhové části jsem navrhla ucelený motivační program, pro jehož vytvoření jsem 
využila jak teoretické poznatky, tak výsledky dotazníkového šetření. Jednotlivé prvky 
tohoto programu jsem rozpracovala a jejich užití z pohledu motivace jsem odůvodnila. 
Každý člověk se podvědomě snaží získat co nejvíce. Zaměstnanci nikdy nebudou 
spokojeni se svou mzdou a vždy budou mít pocit, že by mohla být vyšší. Tato jejich 
nespokojenost by měla být potlačena kvalitní motivační nabídkou. Zaměstnanec by si 
měl uvědomit, že čím lépe a efektivněji bude pracovat, tím má větší šanci dosáhnout na 
benefity a výhody. Zaměstnanci musí vědět, že pokud se bude dařit lépe firmě, budou 
mít z toho mít výhody i oni. 
 
 
Při vytváření programu jsem se zaměřila i na ekonomickou náročnost jednotlivých 
navrhovaných motivačních prvků a benefitů. Motivační program jsem navrhla tak, aby 
se zefektivnilo motivování zaměstnanců, ekonomická náročnost tohoto programu byla 
pro firmu přijatelná a nezatěžující a aby tento motivační program byl pro firmu větším 
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Příloha 1: Dotazník 
 
1) Jak dlouho působíte ve firmě? 
• od vzniku firmy  
• kratší dobu  
 
 
2) Jste spokojen se systémem odměňování ve firmě? 
• spokojen  
• spíše spokojen  
• spíše nespokojen  
• nespokojen  
 
 
3) Jak byste označil pracovní vytížení ve firmě? 
• velké  
• průměrná  




4) Co vás motivuje pro práci ve firmě? 
• finanční ohodnocení  
• benefity 
• jistota zaměstnání 
 
 
5) Naslouchá Vám nadřízený? 
• naslouchá  
• částečně  
• nenaslouchá  
• nemám názor  
 
 
6) Chválí Vás nadřízený za dobře provedenou práci? 
• ano  
• občas  
• ne  
 
 
7) Jak jste spokojen/a s Vaším přímým nadřízeným? 
• ano  
• spíše ano  
• spíše ne  
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• ne  
 
 
9) Které zaměstnanecké výhody využíváte? 
• klouzavá pracovní doba  
• využívání firemního automobilu  
• využívání firemního mobilního telefonu  
• využívání firemního notebooku  
• příspěvku na stravenky  
• vzdělávání  
 
 
10) Jste spokojen s nabídkou zaměstnaneckých výhod? 
• ano 8 
• spíše ano 14 
• spíše ne 3 
• ne 0 
 
 
11) Myslíte si, že vzdělávání (školení) je ve firmě dostatečné? 
• dostatečné  
• nedostatečné  
• nevím  
 
 
12) Jste spokojen/a s pracovní dobou? 
• ano  
• spíše ano  
• spíše ne  
• ne  
 
 
13) Provádí zaměstnavatel hodnocení zaměstnanců? 
• ano  
• nepravidelně  
• ne  
 
 
14) Motivuje vás hodnocení k většímu pracovnímu nasazení? 
• ano  
• píše ano  
• spíše ne  
• ne  




15) Jak jste spokojen s komunikací ve firmě a celkovou informovaností o firemních  
záležitostech? 
• ano  
• spíše ano  
• spíše ne  





16) Jak vám připadá starostlivost zaměstnavatele o zaměstnance? 
• výborná  




17) Doporučil byste práci pro firmu vašim známým 
• ano  
• spíše ano  
• spíše ne  
• ne  
 
 
 
 
